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Delovno pravo ureja Zakon o delovnih razmerjih, ki je pričel veljati 1.1.2003 in ureja 
sklepanje pogodbe o zaposlitvi ter podrobneje tudi prenehanje pogodbe o zaposlitvi. 
Zakon loči med redno in izredno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi, oba načina nudi 
delavcu in delodajalcu, vendar za vsakega od njiju velja drugačen pravni reţim in za 
vsakega od njiju drugačni pogoji.  
Osrednja tema moje diplomske naloge je izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani 
delavca zaradi kršitve njegovih pravic.  
Namen mojega diplomskega dela je predstavitev razlogov za izredno odpoved delavca 
zaradi kršitve njegovih pravic. Izredna odpoved je delovno pravni institut, ki 
pogodbenim strankam omogoča, da odpovejo delovno razmerje brez odpovednega roka. 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi je zakonita, če je izkazan eden izmed razlogov in če glede 
na vse okoliščine in interese obeh pogodbenih strank ni mogoče nadaljevati delovnega 
razmerja niti do poteka odpovednega roka oziroma do poteka časa, za katerega je bila 
pogodba sklenjena.  
V moji nalogi so opredeljeni roki za tovrstno odpoved ter najpomembnejši razlogi zanjo. 
Za delavca so odpovedni razlogi zelo pomembni, kajti od njih je odvisno, kakšne pravice 
mu v primeru brezposelnosti, ki je posledica prenehanja delovnega razmerja, pripadajo.  
 
Ključne besede: delovno razmerje, delavec, delodajalec, pogodba o zaposlitvi, odpoved 





















Labor law is regulated by the Employment Relationship Act, which entered into force on 
1st January 2003 and regulates the conclusion of the employment contract and the 
termination of the contract in details. The law distinguishes between the regular and 
exceptional termination of the employment contract, provides both methods to the 
employee and to the employer, but each of them is provided with a different legal 
regime and different conditions.  
The central theme of my diploma work is an exceptional termination of contract of 
employment by the employee because of breach of his rights.  
The purpose of my diploma work is to present the reasons for the exceptional 
termination of the employee’s contract because of breach of his rights. Exceptional 
cancellation is the employment law institute, which allows contracting parties to 
terminate the employment relationship without any notice. Termination of the 
employment contract is lawful if one of the reasons is presented and if considered 
circumstances and interests of both parties prevent the continuation of employment 
until the notice period or until the expiry of the period for which the contract was 
concluded.  
I defined the time limits for such failure and the most important reasons in my diploma 
work. Notice reasons are very important for the employee, because it depends on them, 
what his rights in the event of unemployment are, as a result of termination of 
employment. 
 
Key words: contractual employment relationship, employee, employer, contract of 
employment, cancellation of contractual employment relationship, exceptional 
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1.1 IZHODIŠČE DIPLOMSKEGA DELA 
 
Delovno razmerje je opredeljeno z Zakonom o delovnih razmerjih (v nadaljevanju ZDR). 
Opredeljeno je kot razmerje med delavcem in delodajalcem. Zakon opredeljuje tudi 
prenehanje delovnega razmerja oziroma prenehanje pogodbe o zaposlitvi, in prav s to 
temo sem se ukvarjala pri svoji diplomski nalogi. 
 
Področje delovnih razmerij se je v zadnjem času zelo spremenilo. V prejšnji ustavni 
ureditvi so ustavni amandmaji k zvezni in republiški ustavi temeljili na spremenjeni 
politični oceni, da ni le delo, temveč tudi kapital produkcijski tvorec, na katerem 
temeljijo pravna upravičenja do podjetniškega odločanja. Ustavne spremembe leta 1988 
so temeljile na priznanju, da kapital prispeva k ustvarjanju nove vrednosti ter nosilcem 
kapitala upravičenje, da odločajo o vprašanjih upravljanja. Ponovno je prišlo do oţivitve 
kategorije delavca ter do vzpostavitve sistema pogodbenega urejanja delovnih razmerij. 
 
Osrednji institut prenehanja pogodbe o zaposlitvi je odpoved pogodbe o zaposlitvi. Nova 
ureditev prenehanja pogodbe o zaposlitvi izhaja iz načel varstva zaposlitve, kot enega 
temeljnih načel delovnega prava, in uveljavitve mednarodnih standardov, ki zavezuje 
tudi Republiko Slovenijo. Z ZDR je torej zagotovljeno, da lahko delodajalec odpove 
pogodbo o zaposlitvi samo, če za to obstaja utemeljen razlog, zakon pa delavcu kot 
šibkejšemu členu delovnega razmerja zagotavlja relativno močno varstvo pred 
prenehanjem delovnega razmerja. Delavec lahko odpove pogodbo o zaposlitvi brez 
kakršnega koli razloga.  
Teorija navaja, da so izhodišča in zahteve zagotavljanja varstva delavcev pred 
odpovedjo vsebovana v številnih mednarodnih dokumentih ali s splošnega vidika 
individualnega ali kolektivnega odpuščanja delavcev na pobudo delodajalca ali pa 
poudarjeno za nekatere varovane kategorije zaposlenih.  
 
Zakon razlikuje med redno in izredno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi, vendar za vsako 
izmed njiju veljajo posebna pravna pravila. Jedro moje diplomske naloge je izredna 
odpoved delavca zaradi kršitve njegovih pravic. Za izbrano temo sem se odločila, ker je 
v današnjem času vse več kršitev s strani delodajalca in delavci velikokrat ne vedo, 





1.2 NAMEN IN CILJ DIPLOMSKEGA DELA 
 
Namen in cilj mojega diplomskega dela je seznanitev z zakonodajo na področju delovnih 
razmerij, konkretno in podrobno na področju odpovedi delovnih razmerij s strani 
delavca. Menim, da je to tema, ki se dotika vsakega posameznika, ki vstopa v delovno 
razmerje, saj bi moral biti vsak posameznik seznanjen in poučen o tem, kakšni so 
zakonsko določeni pogoji za izredno odpoved, ki jo ima pravico podati delavec, ter 
kakšno pravno varstvo ga pri tem varuje. 
 
Pri izredni odpovedi delavca zaradi kršitve njegovih pravic gre za pravico delavca, da 
izredno odpove pogodbo o zaposlitvi, zaradi hudih kršitev pogodbe o zaposlitvi s strani 
delodajalca, zaradi katere je prišlo do faze, ko ni mogoče nadaljevati delovnega 
razmerja. Ti razlogi so našteti v 112. členu ZDR. Pri izredni odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi gre za enostransko izjavo volje, ki povzroči prenehanje delovnega razmerja 
takoj, brez odpovednega roka. 
 
Zakon o delovnih razmerjih pa določa tudi roke in sam postopek, po katerem mora biti 
podana izredna odpoved, da je legitimna. 
 
Drugo vprašanje, ki se nanaša na izredno odpoved delavca zaradi kršitve njegovih 
pravic, je vprašanje socialne varnosti. To vprašanje ureja Zakon o zaposlovanju in 
zavarovanju za primer brezposelnosti.  
Za večino delavcev izguba zaposlitve pomeni tudi zgubo vira dohodkov. Pri tem se 
postavlja vprašanje o pravici do odpravnine ob odpovedi. 
 
Delavec kot šibkejši člen v delovnih razmerjih je upravičen tudi do pravnega varstva. 
 
S takimi primeri in vprašanji se bom ukvarjala pri moji diplomski nalogi. 
 
 
1.3 METODE DELA 
 
Pri pisanju moje diplomske naloge sem se odločila za metodo analize dokumentov. 
Največ podatkov sem uporabila iz zakonov s področja delovnih razmerij ter iz strokovne 
literature. 
 
V veliko pomoč so mi bili podatki, ki sem jih dobila na Inšpektoratu Republike Slovenije 
za delo, na podlagi katerih sem prišla do ugotovitve in razlogov, zaradi katerih 
najpogosteje pride do izredne odpovedi delavca zaradi kršitve njegovih pravic. 
 
Vključila sem tudi dva primera iz sodne prakse, ki sem ju našla na spletu.  
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1.4 STRUKTURA DIPLOMSKEGA DELA 
 
Moje diplomsko delo je sestavljeno iz sedmih poglavij, ki zaokroţujejo celoto izredne 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delavca. 
 
V DRUGEM POGLAVJU sem predstavila in opredelila pojme delovno razmerje, delavec, 
delodajalec, pogodba o zaposlitvi ter odpoved pogodbe o zaposlitvi. 
 
V TRETJEM POGLJAVJU sem predstavila delovno pravo, socialno varnost ter ravnanje z 
ljudmi v delovnem razmerju. Poglavje opredeljuje pojem delovnega prava in pojem 
socialne varnosti. Nato sem opredelila pravice in obveznosti delodajalca ob sklenitvi 
pogodbe o zaposlitvi ter tudi pravice in obveznosti, ki jih ima delavec ob sklenitvi 
pogodbe o zaposlitvi. V tem poglavju sem se dotaknila tudi pravic in obveznosti javnih 
usluţbencev v delovnih razmerjih. Naštela sem tudi pravne vire, ki urejajo področje 
delovnih razmerij.  
Dotaknila sem se tudi vprašanja nadzora nad izvajanjem predpisov s področja delovnega 
razmerja ter inšpekcije dela, kot organom nadzora delovnih razmerij, ter njihovih 
pooblastil. V nadaljevanju sem opisala, kako posreduje Inšpektor za delo v delovnih 
razmerjih. Poglavje sem zaključila s pregledom kadrovskega managementa oziroma 
upravljanja s človeškimi viri, s pomočjo domačih in tujih virov opisala današnje stanje in 
razmere v upravljanju s človeškimi viri, ter na koncu opisala še primerjavo med 
zaposlovanjem moških in ţensk. 
 
V ČETRTEM POGLAVJU sem predstavila pogodbo o zaposlitvi, njeno vsebino in 
prenehanje (prenehanje pogodbe o zaposlitvi po volji ter prenehanje pogodbe o 
zaposlitvi proti volji delavca). V nadaljevanju sem se dotaknila pojma redne in izredne 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi, kot uvod v naslednje poglavje, ki je tema moje 




V PETEM POGLAVJU, ki predstavlja jedro in hkrati najpomembnejši del moje diplomske 
naloge, sem opredelila pojem izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, ki sem jo 
opredelila s strani delavca in tudi s strani delodajalca, ter odpravnino, do katere je 
opravičen delavec. Nato sem opredelila celovitost in dopustnost izredne odpovedi ter 
razloge in roke za izredno odpoved, kakšno je dokazno breme ter katera stranka v 
postopku ga nosi. V nadaljevanju sem se dotaknila same oblike in vsebine izredne 
odpovedi ter nenazadnje same vročitve izredne odpovedi ter vrnitve dokumentov. 
 
V ŠESTEM POGLAVJU sem se dotaknila brezposelnosti, ki nastane kot posledica izredne 
odpovedi, in zavarovanja za primer brezposelnosti. V nadaljevanju sem predstavila 
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poloţaj brezposelne osebe in pravico do denarnega nadomestila. Poglavje sem zaključila 
z uveljavljanjem pravic za primer brezposelnosti. 
 
 
V SEDMEM POGLAVJU, ki predstavlja zaključek moje diplomske naloge, sem zapisala, do 
kakšnih ugotovitev sem prišla v svoji diplomski nalogi. 
 
Na koncu sem kot prilogo dodala še podatke, ki sem jih dobila z Inšpektorata Republike 
Slovenije za delo, ter dva primera iz sodne prakse, seznam uporabljene literature in 


































2 OPREDELITEV IN RAZLAGA OSNOVNIH POJMOV 
 
DELOVNO RAZMERJE  
 
»Delovno razmerje je razmerje med delavcem in delodajalcem, v katerem se delavec 
prostovoljno vključi v organiziran delovni proces delodajalca in v njem za plačilo, osebno 
in nepretrgano opravlja delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca. 
V delovnem razmerju je vsaka od pogodbenih strank dolţna izvrševati dogovorjene ter 
prepisane pravice in obveznosti« (ZDR, 1. člen). 
 
Delovno razmerje je torej opredeljeno kot dvostransko razmerje. Gre torej za razmerje 
med delavcem in delodajalcem ter obratno. Delavec v to razmerje vstopa prostovoljno in 
svobodno, brez kakršne koli prisile in obveze, saj je takšno ravnanje prepovedano ţe po 
ustavi. Delavec se torej prostovoljno vključi v delovni proces, ki pa je organiziran 
(Belopavlovič et al.,2003, str. 43). 
 
Delovno razmerje nastane s sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi. S to pogodbo se tudi 
določijo pravice in obveznosti iz delovnega razmerja, če zakon ne določa drugače. 
Pogodbeni stranki morata ob sklenitvi pogodbe in med njenim trajanjem, ter nenazadnje 
tudi ob prenehanju pogodbe, upoštevati zakone, mednarodne konvencije, predpise in 
kolektivne pogodbe.  
Pravice in obveznosti obeh pogodbenih strank se določijo s pogodbo o zaposlitvi, vendar 
pa obstajajo neki okviri, ki jih določa zakon in jih ni dovoljeno oţiti ali odvzemati, niti s 
kolektivnimi pogodbami ali s splošnimi akti delodajalca, razen če je z zakonom dovoljeno 
drugače. 
Pomembno je tudi omeniti, da pri javnih usluţbencih zakon določa, da je pogodbena 
svoboda posameznega organa oziroma organizacije kot delodajalca omejena tako, da se 
v pogodbah o zaposlitvi ne smejo določati večje pravice, kot so zagotovljene v kolektivni 
pogodbi. S to določbo je zagotovljeno, da drţavni organi, organi lokalnih skupnosti in 
nosilci javnih pooblastil kot delodajalci javnim usluţbencem ne zagotovijo pravic v 
večjem obsegu, kot je to določeno z zakonom, podzakonskim predpisom ali s kolektivno 
pogodbo. 
 
Delovno razmerje mora biti sklenjeno v pisni obliki, vendar to ni pogoj za njegovo 
veljavnost.  
 
V delovnem razmerju veljajo nekatera načela: 
 
- Podrejenost – pomeni, da je v delovnem procesu delavec podrejen delodajalcu. 
Delavec je vključen v delovni proces. Delavci lahko vplivajo na odločitve o svojih 
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delovnih razmerah s sindikalnim zdruţevanjem in tako vzpostavljajo kolektivni 
odnos do delodajalca. 
 
- Obveznost osebnega opravljanja dela – pomeni, da mora delavec delovno 
obveznost opravljati sam ter po navodilih in pod nadzorom delodajalca. 
 
- Rok za izpolnitev – je značilen pri pogodbi za določen čas, kjer je pomembna 
določitev in razporeditev delovnega časa. 
 
- Vezanost plačila – obvezuje delodajalca, da delavcu izplača plačo za opravljeno 
delo. Pri tem ga zavezujejo posebne zakonske norme o minimalni plači in 
obvezno izplačilo za delo, v obliki plače v denarju. To izplačilo mora biti obvezno 
najmanj enkrat mesečno. 
 
- Nepretrgana delovna dejavnost. 
 
Vsaka od pogodbenih strank pa je dolţna spoštovati in izpolnjevati vse predpisane 





ZDR opredeljuje delavca kot fizično osebo, ki nastopa v delovnem razmerju na podlagi 
sklenjene pogodbe o zaposlitvi (ZDR, 5. člen). 
Delavec je tako po zakonu lahko samo fizična oseba. Pojem delavec pa je uporabljen za 
vse osebe, ki nastopajo v delovne razmerju, ne glede na to, kakšno delo opravljajo in ne 
glede na to, ali delajo v zasebnem ali v javnem sektorju. 
 
Delavec lahko sklene pogodbo o zaposlitvi, ko dopolni starost 15 let. Vsaka pogodba, ki 






V ZDR je delodajalec opredeljen kot pravna in fizična oseba ter drugi subjekt, kot je 
drţavni organ, lokalna skupnost, podruţnica tujega podjetja, ter diplomatsko in 
konzularno predstavništvo, ki zaposluje delavca na podlagi pogodbe o zaposlitvi.   
Z delovnopravnega vidika je pomembno, da pod izrazom delodajalec razumemo kogar 
koli, ki zaposluje fizično osebo in s tem prevzema nase pravice, ki mu pripadajo kot 
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delodajalcu, to je predvsem dajanje navodil, nadzor nad delom in uresničevanje 
obveznosti iz naslova delovnega razmerja. V primeru, da je delodajalec pravna oseba, 
izvaja te pravice in obveznosti njegov zastopnik. Kdor v tem primeru izvršuje pooblastila 




POGODBA O ZAPOSLITVI 
 
Pogodba o zaposlitvi je akt, na podlagi katerega se sklene delovno razmerje. Delodajalec 
je dolţan pred sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi prosta dela objaviti, v nekaterih primerih 
pa pravna ureditev zahteva celo javni razpis ali javni natečaj. Delodajalec ima pravico 
pred sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi preveriti delavčeve strokovne zmoţnost. 
 
S pogodbo o zaposlitvi se določijo vse pravice in obveznosti v delovnem razmerju.  
Na podlagi pogodbe o zaposlitvi je delodajalec dolţan delavca prijaviti v obvezno 
pokojninsko, invalidsko, zdravstveno zavarovanje ter zavarovanje za primer 
brezposelnosti, ter delavcu po preteku petnajst dni od nastopa dela izročiti fotokopijo 
prijave. Če datum nastopa dela ni določen, se šteje datum podpisa pogodbe o zaposlitvi.  
 
Pravice in obveznosti na podlagi opravljenega dela v delovnem razmerju, ter vključitev v 
socialno zavarovanje na podlagi delovnega razmerja, se začnejo uresničevati z datumom 
nastopa dela, tudi v primeru, če delavec iz upravičenih razlogov tega dne ne začne 
delati.  
Pogodba o zaposlitvi se sklepa za nedoločen čas, če z zakonom ni določeno drugače. 
    
Pogodba o zaposlitvi se praviloma sklene v pisni obliki, ni pa nujno. Če pogodba ni 
sklenjena v pisni obliki, ali če niso v pisni obliki vse njene zakonsko določene sestavine, 
to še ne vpliva na njen obstoj in veljavnost.  
V primeru spora o obstoju delovnega razmerja med delavcem in delodajalcem se 
domneva, da delovno razmerje obstaja, če obstajajo elementi delovnega razmerja 
(Kavar Vidmar, 1998, str. 14). 
 
 
ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi pomeni prenehanje delovnega razmerja. Za zakonito 
odpoved pogodbe o zaposlitvi pa morajo obstajati dokazni razlogi. Ti razlogi so navedeni 
v poznejšem poglavju.  
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3 DELOVNO PRAVO, SOCIALNA VARNOST IN RAVNANJE Z 
LJUDMI 
 
3.1 POJEM DELOVNEGA PRAVA IN SOCIALNE VARNOSTI 
 
Delovno pravo je pravna disciplina, ki ureja poloţaj zaposlenih, to je največjega dela 
aktivnega prebivalstva.  
 
Delovno pravo ureja razmerje med delavci in delodajalci. Na vsebino teh razmerij pa 
vplivata tako politični, kot tudi gospodarski sistem.  
 
Pravno disciplino delovnega prava delimo na splošni in posebni del. Splošni del 
obravnava razvoj, načela, dejavnike in vire delovnega prava.  
Posebni del pa obravnava vsebino pravic in obveznosti delavcev in delodajalcev, to je 
materialno delovno pravo. Obsega individualno delovno pravo, ki vsebuje pravice in 
obveznosti, ki jih delavci uveljavljajo kot posamezniki, ter kolektivno delovno pravo, ki 
ga delavci uresničujejo kot skupina. V posebni del delovnega prava spada tudi postopek 
uveljavljanja in varstva pravic, to je procesualno delovno pravo (Kavar Vidmar, 1998, 
str. 2). 
 
Delovno pravo je posebna pravna veja, ki s samostojnimi delovnopravnimi instituti, 
deloma pa z uporabo civilnega in upravnega prava, ureja delovna razmerja kot trajno 
pravno razmerje med delodajalcem in delavcem v delovnem razmerju. Glede na 
značilnost ekonomske odvisnosti delavca kot šibkejše stranke v delovnem razmerju, 
individualno delovno pravo posebej varuje interese delavcev in njihovo dostojanstvo, ter 
upošteva ustavno pravico delavcev do svobode dela.  
 
Del delovnega prava je usluţbensko pravo, ki ureja posebnosti delovnih razmerij, pri 
katerih je delodajalec drţava, lokalna skupnost ali druge osebe javnega prava, zato se v 
usluţbenskem pravu prepletajo tudi sestavine upravnega prava.  
 
Za delovno in usluţbensko pravo je značilno, da se delno pravno ureja s pogodbenimi 
pravili, drugi večji del pa s pravili javnega prava. Pogodbeni del urejanja delovnih 
razmerij obsega na eni strani pogodbo o zaposlitvi na ravni razmerja med delavcem in 
delodajalcem ter vrsto kolektivnih pogodbenih ravni. Prepletenost pogodbenega in 
javnopravnega urejanja delovnih razmerij je značilnost delovnega in usluţbenskega 
prava.  
 
Delovno pravo se je razvilo v dialogu socialnega partnerstva na drţavni in meddrţavni 
oz. mednarodni ravni. Na drugi strani je delovno pravo izid in soglasje nenehnega 
druţbenega nasprotja interesov med delom in kapitalom. Delovno pravo je hkrati stalno 
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na prepihu tehnološkega napredka in nadaljnjega gospodarskega, civilizacijskega in 
kulturnega razvoja  (Bohinc, 2004, str. 30). 
 
Socialna varnost je druţbena vrednota, stanje človeške varnosti ter druţbene stabilnosti. 
Z vidika druţbene organiziranosti pa je to sistem razmerij, katerih značilnost je, da se v 
njihovem okviru osebam, katerih socialno stanje je prizadeto ali ogroţeno, zagotavlja 
nujna gospodarska in druga pomoč na temelju socialnih pravic. Sem spadajo pravice iz 
socialne varnosti, ki jih oseba lahko uveljavi, če je upravičena do teh pravic po 
predpisih, ki urejajo posamezno področje socialne varnosti. Temu pravimo tudi socialna 
pravica v oţjem pomenu besede, ki je po svoji pravni naravi osebna pravica in jo 
uvrščamo med temeljne človekove pravice. 
Poznamo pa tudi socialni pravice v širšem pomenu besede. To so predvsem tiste 
pravice, ki so zajamčene zaposlenim osebam v razmerju do delodajalca. 
 
Socialne pravice in njim ustrezno urejene obveznosti in odgovornosti udeleţencev 
socialnih razmerij so urejene v dveh organizacijskih in pravnih sistemih socialne varnosti. 
To sta sistem socialnih zavarovanj ter sistem socialnega varstva.  
 
Do prvih zasnov pravnega urejanja socialne varnosti je prišlo v začetku 20. stoletja. Šlo 
je predvsem za uveljavitev drţavnih predpisov o zavarovanju delavcev pred nekaterimi 
socialnimi tveganji, ki so najbolj ogroţala delavce. 
 
Na področju socialne varnosti sta se v Sloveniji uveljavila dva sistema, ki se med seboj 
dopolnjujeta: 
- Sistem socialnih zavarovanj, v okviru katerih se udeleţencem konkretnega 
socialnega zavarovanja (zdravstveno, pokojninsko in invalidsko zavarovanje, 
zavarovanje za primer brezposelnosti, starševsko in otroško varstvo) zagotavljajo 
sredstva za zagotavljanje pravic zavarovancem ob nastanku primera. 
- Sistem socialnega varstva, v okviru katerega se zagotavljajo minimalne socialne 
pravice tistim, ki niso varovani pred posledicami nastanka socialnih primerov v 










3.2 PRAVICE IN OBVEZNOSTI DELODAJALCA OB SKLENITVI POGODBE O 
ZAPOSLITVI 
 
Pravice in obveznosti delodajalca pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi ureja ZDR v 26. 
členu. Delodajalec sme od kandidata zahtevati le predloţitev dokazil o izpolnjevanju 
pogojev za opravljanje dela. Od kandidata tako ne sme zahtevati podatkov: 
- o druţinskem oziroma zakonskem stanu, 
- o nosečnosti ali načrtovanju druţine, 
- drugih podatkov, ki niso neposredno povezani z delovnim razmerjem. 
 
Delodajalec ne sme pogojevati sklenitve pogodbe o zaposlitvi: 
- s pridobivanjem podatkov, 
- z dodatnimi pogoji v zvezi s prepovedjo nosečnosti ali odlogom materinstva, 
- z vnaprejšnjim podpisom odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delavca. 
 
Pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi lahko delodajalec: 
- preizkusi znanja oziroma sposobnosti kandidatov za opravljanje dela na delovnem 
mestu, za katero se sklepa pogodba o zaposlitvi; preizkus se ne sme nanašati na 
okoliščine, ki niso v neposredni zvezi z delom na delovnem mestu, za katero se 
sklepa pogodba o zaposlitvi, 
- na svoje stroške napoti kandidata na predhodni zdravstveni pregled v skladu s 
predpisi o varnosti in zdravju pri delu. 
 
Delodajalec je dolţan pred sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi seznaniti kandidata z delom, 
pogoji dela ter pravicami in obveznostmi delavca in delodajalca, ki so povezane z 
opravljanjem dela na delovnem mestu, za katerega se sklepa pogodba o zaposlitvi 
(Bohinc, 2004, str. 137). 
 
Delodajalec mora delavcu pred podpisom pogodbe le-to predloţiti vsaj 3 dni pred njenim 
podpisom. 
 
Ob sklenitvi pogodbe je delodajalec dolţan delavca prijaviti v obvezno pokojninsko, 
invalidsko, zdravstveno zavarovanje in zavarovanje za primer brezposelnosti. 
 
Delodajalec mora delavcu zagotoviti delo ter delovni material in vsa sredstva, ki jih 
potrebuje za nemoteno opravljanje dela, za katero sta se dogovorila s pogodbo. 
Omogočiti mu mora nemoten dostop do poslovnih prostorov. 
 
Delodajalec je dolţan delavcu mesečno izplačevati plačilo za delo ter mu zagotavljati 
pogoje za varnost in zdravje na delovnem mestu. 
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Delodajalec je dolţan spoštovati delavčevo osebnost in ščititi njegovo zasebnost 
(Meţnar, 2005, str. 59). 
 
 
3.3 PRAVICE IN OBVEZNOSTI DELAVCA OB SKLENITVI POGODBE O 
ZAPOSLITVI 
 
Pravice in obveznosti delavca pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi določa 27. člen ZDR. 
Delavec je na podlagi omenjenega zakona, pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi zavezan: 
 
- delodajalcu predloţiti dokazila o izpolnjevanju pogojev za opravljanje dela, 
- obvestiti delodajalca o vseh njemu znanih dejstvih, pomembnih za delovno 
razmerje, 
- obvestiti delodajalca o vseh njemu znanih okoliščinah, ki ga kakor koli 
onemogočajo ali bistveno omejujejo pri izvrševanju obveznosti in pogodbe ali ki 
lahko ogroţajo ţivljenje ali zdravje oseb, s katerimi pri izvrševanju svojih 
obveznosti prihaja v stik.  
 
Kandidat ni dolţan odgovarjati na vprašanja, ki niso v neposredni zvezi z delovnim 
razmerjem (Bohinc, 2004, str. 138). 
 
Najpomembnejša obveznost delavca je vestno opravljanje dela na delovnem mestu, za 
katero je bila sklenjena pogodba o zaposlitvi. 
 
Pravica delavca je, da mu delodajalec v roku 15 dni izroči fotokopije prijave v obvezno 
pokojninsko, invalidsko in zdravstveno zavarovanje ter zavarovanje za primer 
brezposelnosti. 
 
Delavec mora delati po navodilih in zahtevah, ki jih določa delodajalec. 
 
Pogodba o zaposlitvi mora vsebovati kratek opis dela, saj mora delavec vedeti, kakšno 
delo bo opravljal. 
 
Delavec mora svoje delo opravljati tako, da ne prizadene delodajalčevih interesov, če le-
ti niso v nasprotju z ustavo, zakoni in drugimi predpisi. 
 
V primeru izrednih okoliščin lahko delodajalec delavcu odredi tudi druga dela, določena z 
zakonom ali kolektivno pogodbo. 
 
Delavec je odškodninsko odgovoren za premoţenjsko in nepremoţenjsko škodo, ki jo s 
svojim ravnanjem povzroči v sluţbi in zunaj nje. Odškodninsko je odgovoren tudi, če 
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med trajanjem delovnega razmerja brez pisnega soglasja delodajalca za svoj ali tuj 
račun opravlja dela, ki sodijo v dejavnost, ki jo dejansko opravlja delodajalec. Če je 
delavec v delovnem razmerju pridobil strokovno znanje in poslovne zveze, se lahko 
delavec in delodajalec dogovorita o prepovedi opravljanja konkurenčne dejavnosti po 
prenehanju delovnega razmerja in podpišeta konkurenčno klavzulo. V takem primeru je 
delodajalec dolţan delavcu izplačati denarno nadomestilo, ki znaša najmanj tretjino 
povprečne mesečne plače delavca v zadnjih treh mesecih po prenehanju pogodbe o 
zaposlitvi. 
 
Delodajalec in delavec se lahko nato sporazumno dogovorita o prenehanju konkurenčne 
klavzule. 
 
Delavec mora spoštovati predpise o varstvu in zdravju pri delu. Dolţan pa je tudi 
varovati delodajalčeve poslovne skrivnosti (Meţnar, 2005, str. 61). 
 
 
3.4 PRAVICE IN OBVEZNOSTI JAVNIH USLUŢBENCEV 
 
ZJU določa tiste pravice in obveznosti javnih usluţbencev, zaradi katerih ne more veljati 
splošno delovno pravo oziroma kolektivna pogodba.  
 
Javni usluţbenec mora delo opravljati v skladu s predpisi, kolektivno pogodbo, pogodbo 
o zaposlitvi, v skladu s splošnimi akti organa in etičnim kodeksom. Delodajalec mora 
zagotoviti pravila, po katerih mora delovati delavec in ki morajo biti v skladu s splošnimi 
akti organa in takšna, da se zagotavlja opravljanje dela v skladu s predpisi in kolektivno 
pogodbo. 
 
Dolţnost javnega usluţbenca je opravljanje dela po navodilih in odredbah nadrejenega, 
razen če zakon ne določa delovanje po navodilih nadrejenih oseb. 
Če javni usluţbenec meni, da je vsebina ustne odredbe navodila nejasna, lahko zahteva 
pisno navodilo. V tem primeru tudi ne odgovarja za škodo, ki jo je morebiti povzročil z 
izvršitvijo dela, če njegov nadrejeni kljub pisni zahtevi ni izdal pisne odredbe oziroma 
navodila.  
 
Javni usluţbenec mora v primeru začasno povečanega obsega dela opravljati drugo 
delo, ki ne sodi v opis delovnega mesta, vendar pa ustreza strokovni usposobljenosti 
javnega usluţbenca, če javnemu usluţbencu tako odredi predstojnik. Predstojnik mora 




3.5 DELOVNO PRAVO V ČASU GOSPODARSKE KRIZE 
 
Da so norme delovnega prava od svojih začetkov zaščitniške norme za šibkejšo stran v 
delovnem razmerju med delavci in delodajalci, je znano. To zaščitno funkcijo norm 
delovnega prava pa je nujno obravnavati glede na širšo situacijo, v kateri se druţba 
nahaja, kajti zelo različno je, ali gre za običajne razmere, ali pa za obdobje manjših (ali 
celo večjih) kriz na regionalni ali celo univerzalni ravni.  
 
Krizno obdobje v druţbi je tisti čas, ko delavci delovnopravno zaščito najbolj 
potrebujejo. Gre za čas, ko izguba zaposlitve pomeni hujšo situacijo, kakor v običajnih 
razmerah, saj je moţnost za novo zaposlitev zelo slaba oz. majhna. Sama zaščitna 
funkcija norm delovnega prava bi naj torej omogočala zlasti ohranitev zaposlitve ter 
osebnih prejemkov delavcev, bodisi v enaki višini kot do tedaj, ali pa v niţjih zneskih 
plač oz. v daljšem času dela za enako plačilo. 
 
V času gospodarske krize je zelo pomembna vloga sindikatov. Njihove funkcije so bile 
celotno dvajseto stoletje pa do globalizacijskih učinkov ter zlasti do sedanjega kriznega 
obdobja, izrazito delavsko zaščitne. V Sloveniji je bilo to zelo očitno tudi pri zelo 
dolgotrajnem sprejemanju delovne zakonodaje (ZDR), kjer so sindikati vztrajali pri visoki 
delovni zaščiti, kje je slovenska zakonodaja zaradi takih ureditev postala unikum v 
sodobnem svetu, saj je v slovenski zakonodaji zakonsko določena pravica za plačilo poti 
za prevoz na delo in z njega, regres za letni dopust, plačilo za prehrano med delom ipd. 
 
Vsaka ekonomska kriza v zgodovini je imela za posledico tudi zmanjšanje proizvodnje in 
zato zmanjšanje števila delovnih mest – torej brezposelnost. Tudi ekonomska kriza v 
svetu v letu 2009 ima zelo velike posledice na področju zaposlenosti. V Sloveniji je 
pribliţno četrtina brezposelnih trajno preseţnih delavcev in brezposelnih zaradi stečajev, 
deleţ dolgotrajno brezposelnih oseb pa se je zaradi novih brezposelnih od marca 2008 
zmanjšal z 52 na 38 odstotkov.  
 
Vse drţave razvitega sveta iščejo v obdobju krize tiste moţne ukrepe, ki bi naj zmanjšali 
naraščanje števila brezposelnih. Med temi ukrepi so zlasti: skrajšan delovni čas, začasno 
drţavno financiranje plač delavcev, ki so določeno časovno obdobje brez dela, plačane 
in neplačane odsotnosti delavcev, izrabe rednega letnega dopusta, javna dela in 
podobno.  
 
Ekonomska kriza pa bo zagotovo prinesla tudi pozitivne učinke. Dokončno bo ukinjena 






3.6 PRAVNI VIRI S PODROČJA UREJANJA DELOVNIH RAZMERIJ 
 
Pravni viri, ki urejajo delovna razmerja, so razvrščeni po hierarhiji. 
Najvišji pravni akt, ki ureja področje delovnih razmerij, je ustava, vendar samo posredno 
(Vodovnik, 2003, str. 33). 
 
Naloga socialne drţave je, da naj bi posameznikom, druţinam in nekaterim drugim 
skupinam, npr. invalidom, zagotavljala določeno stopnjo materialne in socialne varnosti. 
Z ustavo so vsakomur zagotovljene tako imenovane drţavljanske pravice, ki pripadajo 
človeku kot subjektu in so povezane z delavcem. Med te pravice spada pravica do 
stavke, pravica do sindikalne svobode, pravica do soodločanja (Kocjančič et al., 1998, 
str. 98). 
 
Ustava določa tudi uresničevanje nekaterih drugih pravic in svoboščin. Med te spada 
tudi dostopnost do delovnih mest vsem pod enakimi pogoji in prosto izbiro zaposlitve. Z 
ustavo je torej vsakomur pod enakimi pogoji dostopno vsako delovno mesto. Drţava 
tako jamči enakopravnost pri zaposlovanju, ne jamči pa zaposlitve. 
V poglavju o človekovih pravicah in temeljnih svoboščinah vsebuje ustava sklop določb, 
ki urejajo gospodarske in socialne pravice in so neposredno povezane z delom, 
delavcem ter zaposlovanjem. Sem spada pravica do socialne varnosti, svoboda dela, 
pravice invalidov (Kocjančič et al., 1998, str. 122). 
 
Ustavi kot najvišjemu pravnemu aktu nato sledijo ratificirane mednarodne pogodbe in 
zakoni. Področje delovnih razmerij urejajo zakoni. Le-ti ga na nekaterih delih urejajo 
neposredno, na nekaterih pa posredno. Področje delovnih razmerij ureja predvsem ZDR, 
ki ga ureja na splošno, nekateri drugi zakoni pa določena področja urejajo bolj podrobno 
(Kalčič, 1996, str. 36). 
 
Zakoni morajo biti vedno pravno usklajeni z veljavnimi mednarodnimi pogodbami, ki jih 
ratificira drţavni zbor (Čebulj in Strmecki, 2001, str. 36). 
 
Po hierarhiji so niţje od zakona podzakonski akti, ki urejajo določena vprašanja, v okviru 
splošnega zakonskega pooblastila in posamezna vprašanja, ki so pomembna za izvajanje 
in uresničevanje zakonskih določb. S podzakonskimi akti ni moţno nekih pravic, 
obveznosti in odgovornosti na novo urejati. Tudi podzakonski akti morajo biti v skladu z 
mednarodnimi pogodbami in drugimi ratificiranimi pogodbami (Kalčič, 1996, str. 36). 
 
Podzakonske predpise lahko izvajajo vlada, ministrstva in nosilci javnih pooblastil. Vlada 
izdaja predvsem uredbe, odloke, navodila in sklepe (Čebulj in Strmecki, 2001, str. 41). 
 
Podzakonskim predpisom sledijo kolektivne pogodbe, s katerimi se urejajo pravice, 
obveznosti in odgovornosti delavcev in delodajalcev s področja delovnih razmerij. 
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Razlikujemo dve splošni kolektivni pogodbi, in sicer za gospodarske in negospodarske 
oziroma druţbene dejavnosti. S splošnimi kolektivnimi pogodbami se urejajo manjkajoče 
določbe v zakonih in drugih predpisih, torej pravice in obveznosti tako delavcev kot 
delodajalcev. Kolektivne pogodbe za področje gospodarstva, negospodarstva, kot tudi za 





3.7 NADZOR NAD IZVAJANJEM PREDPISOV IZ DELOVNEGA RAZMERJA 
 
3.7.1 Inšpekcija dela 
 
Nadzor nad izvajanjem določb ZDR, izvršilnih predpisov, kolektivnih pogodb in splošnih 
aktov delodajalca, ki urejajo delovna razmerja, opravlja inšpekcija za delo, če z zakonom 
ni določeno drugače (ZDR, 227. člen). 
 
Da se prepreči samovoljno ravnanje in nenadomestljiva škoda, lahko inšpekcija za delo 
zadrţi učinkovanje prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi, do poteka roka za 
arbitraţo oz. do poteka roka za sodno varstvo, ali do izvršljive arbitraţne odločitve ali v 
primeru, ko delavec v sodnem postopku, najkasneje ob vloţitvi toţbe, zahteva izdajo 
začasne odredbe, do odločitve sodišča ob predlogu za izdajo začasne odredbe. 
 
Nadzor nad izvajanjem zakonov, drugih predpisov, kolektivnih pogodb in splošnih aktov, 
ki urejajo delovna razmerja, plače in druge prejemke iz delovnega razmerja, 
zaposlovanje delavcev doma in v tujini, varnost delavcev pri delu ter stavke, sodelovanje 
delavcev pri opravljanju opravlja Inšpektorat RS za delo, če ni drugače določeno s 
predpisi. Inšpektorat za delo pa opravlja tudi nadzor nad izvajanjem tistih predpisov, ki 
to izrecno določajo. 
 
Organiziranje in delovanje inšpekcije dela ureja ZID. Inšpekcijsko nadzorstvo nad 
izvajanjem predpisov s področja dela izvaja torej Inšpektorat za delo, ta pa deluje v 
okviru organa v sestavi Ministrstva za delo druţino in socialne zadeve.  
 
Inšpektorat predstavlja in vodi glavni inšpektor. Njegova funkcija je tudi organiziranje 
ter koordiniranje dela inšpektorjev. V okviru svojih pooblastil pa odgovarja za zakonitost, 
učinkovitost ter kakovost dela inšpekcije.  
 
Inšpektorji delujejo v okviru inšpekcij, te pa so organizirane za posamezno upravno 
področje. Tako na primer področje nadzora delovnih razmerij ureja inšpekcija nadzora 
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delovnih razmerij, področje nadzora varnosti in zdravja pri delu pa ureja inšpekcija 
nadzora varnosti in zdravja pri delu. V okviru inšpekcije nadzora delovnih razmerij pa 





- vodenje in organiziranje dela inšpekcije, opravljanje neposrednega nadzora 
delovni razmerij in pripravna najzahtevnejših gradiv, evidenc ter poročil s 
področja dela inšpekcije in Inšpektorata; 
- sodelovaje pri pripravi zakonskih in podzakonskih predpisov, ki urejajo področje 
nadzora delovni razmerij in zaposlovanja, sodelovanja pri upravljanju, stavk, 
postopkov ugotavljanja ter potrjevanja poklicnih kvalifikacij; 
- priprava gradiv in programov dela za delo inšpekcije in Inšpektorata; 
- skrb za enoten način izvajanja inšpekcijskih nadzorov in usklajevanje dela; 
- nudenje strokovne pomoči inšpektorjem s področja nadzora inšpekcije, s 
poudarkom tolmačenja določb, ki določajo postopkovni del pooblastila 
inšpektorjev; 
- strokovni nadzor nad delom inšpektorjev v notranjih organizacijskih enotah; 
- sodelovanje v projektnih skupinah; 
- izobraţevanje, izpopolnjevanje ter strokovno usposabljanje; 
- priprava dokumentov za sodelovanje z mednarodnimi organizacijami in organi s 
področja dela inšpekcije; 
- sodelovanje pri najzahtevnejših projektih, povezanih z delovanjem Inšpektorata s 
področja dela inšpekcije, ter drugo delo iz pristojnosti Inšpektorata. 
 
Če inšpektor meni, da obstaja utemeljeni sum kršitve zakona ali drugega predpisa, lahko 
pri opravljanju nalog inšpekcijskega nadzora odvzame dokumentacijo, ki jo potrebuje za 
obravnavanje dejanskega stanja v obravnavi, če s tem ne ovira dejavnosti fizične ali 
pravne osebe. O odvzeti dokumentaciji mora inšpektor izdati potrdilo, ne sme pa odvzeti 
dokumentacije drţavnih organov, ki je določena kot tajna dokumentacija. 
 
Inšpektor sme prav tako brez predhodnega obvestila ter brez dovoljenja zavezanca ali 
njegove odgovorne osebe vstopiti v poslovne prostore in objekte, ter pregledati opremo 
in naprave, ne glede na delovni čas, če z zakonom ni določeno drugače. Izjema so le 
stanovanjski prostori. Vstop v le-te lahko zavezanec inšpektorju, ki nima odločbe 
pristojnega sodišča, odkloni. 
 
Inšpektor ima pravico nemoteno opraviti inšpekcijski nadzor. Če mu zavezanec to 
onemogoča ali če inšpektor pričakuje odpor zavezanca, lahko zahteva pomoč policije. 
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Pooblastilo za opravljanje nalog inšpekcijskega nadzora se izkazuje s sluţbeno izkaznico 




























3.7.2 Pooblastila inšpektorjev 
 
Pri opravljanju nalog inšpekcijskega nadzora ima inšpektor pri fizični ali pravni osebi, pri 
kateri opravlja inšpekcijski nadzor, pravico:  
 
- pregledati prostore, objekte, postroje, naprave, delovna sredstva, napeljave, 
predmete, blago, snovi, poslovne knjige, pogodbe, listine in druge dokumente ter 
poslovanje in dokumentacijo drţavnih organov, gospodarskih druţb, zavodov, 
drugih organizacij in skupnosti ter zasebnikov; 
- pregledati poslovne knjige, pogodbe, listine in druge dokumente ter poslovanje in 
dokumentacijo, kadar se vodijo in hranijo na elektronskem mediju, ter zahtevati 
izdelavo njihove pisne oblike, ki mora verodostojno potrjevati elektronsko obliko,  
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- zaslišati stranke in priče v upravnem postopku,  
- pregledati listine, s katerimi lahko ugotovi istovetnost oseb,  
- brezplačno pridobiti in uporabljati osebne in druge podatke iz uradnih evidenc in 
drugih zbirk podatkov, ki se nanašajo na zavezanca in ki so potrebni za izvedbo 
inšpekcijskega nadzora,  
- brezplačno vzeti vzorce blaga in opraviti preiskave vzetih vzorcev, 
- brezplačno vzeti vzorce materialov in opreme za potrebe preiskav, 
- fotografirati ali posneti na drug nosilec vizualnih podatkov osebe, prostore, 
objekte, postroje, napeljave in druge predmete iz prve alineje, 
- reproducirati listine, avdiovizualne zapise in druge dokumente,  
- zaseči predmete, dokumente in vzorce v zavarovanje dokazov,  
- opraviti druga dejanja, ki so v skladu z namenom inšpekcijskega nadzora.  
 
Pri opravljanju nalog inšpekcijskega nadzora lahko inšpektor za največ 15 dni odvzame 
dokumentacijo, ki jo potrebuje za obravnavanje dejanskega stanja v obravnavani 
zadevi, če meni, da obstaja utemeljen sum kršitev zakonov ali drugih predpisov, in če s 
tem ne ovira dejavnosti fizične ali pravne osebe. O odvzemu dokumentacije izda 
inšpektor potrdilo. Dokumentacije drţavnih organov, ki je določena kot tajna, inšpektor 
ne sme odvzeti.  




3.7.3 Posredovanje inšpektorja za delo 
 
Na podlagi ZDR lahko delavec in delodajalec izvensodno rešujeta njune spore s 
posredovanjem inšpektorja za delo. 
 
228. člen ZDR določa, da lahko delavec ali delodajalec predlagata posredovanje 
inšpektorja za delo, če v roku osmih delovnih dni po vročeni pisni zahtevi delavca, 
delodajalec ne izpolni svoje obveznosti iz delovnega razmerja oz. ne odpravi kršite. Tako 
lahko delavec prosi za posredovanje inšpektorja za delo tudi pri razlogih za izredno 
odpoved pogodbe o zaposlitvi, vendar mora pri tem paziti, da ne zamudi roka za izredno 
odpoved po 112. členu, če se spor ne bo sporazumno rešil s pomočjo inšpektorja za 
delo. 
 
Inšpektor mora za posredovanje v sporu med delavcem in delodajalcem pridobiti 
soglasje obeh strank. Inšpektor za delo pa lahko nato posreduje v sporu med delavcem 
in delodajalcem vse do izvršljive arbitraţne odločitve o sporni zadevi oz. do odločitve 
sodišča na prvi stopnji (Šetinc-Tekavc, 2003, str. 13). 
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3.8 RAVNANJE Z LJUDMI 
 
 
Ko je v razvitem svetu začelo postopno prodirati spoznanje, da so v sodobnih pogojih 
gospodarjenja glavna konkurenčna prednost podjetij njihovi ljudje in ne toliko njihov 
finančni kapital ali tehnologija, sta se nova filozofija in pristop k obravnavanju ljudi v 
sferi dela kmalu začela odraţati tudi v povsem novi terminologiji na tem področju. 
Ugotovitev, da ljudje za podjetje pravzaprav niso strošek, ampak najpomembnejši 
poslovni vir, je tako kmalu privedla do preimenovanja klasične kadrovske funkcije v 
»human resource managemant« kot eno osrednjih vprašanj uspešne poslovne 
strategije. To naj bi pomenilo, da ljudi ni več mogoče obravnavati kot objekte, katerih 
funkcioniranje v poslovnem procesu bi bilo mogoče uravnavati po enakih principih kot 
veljajo za stroje. Človek je pač tudi v sferi dela ne samo strogo racionalno, ampak 
predvsem tudi emocionalno bitje z najrazličnejšimi osebnostmi in societalnimi potrebami 
in interesi, ki uravnavajo njegovo obnašanje in motivacijo pri delu in v zvezi z delom. 
Zato je proučevanje organizacijskega obnašanja ljudi v znanosti o organizaciji in 
managementu seveda zelo kmalu rezultiral tudi v ugotovitvi nespornega pomena 
širokega vključevanja ljudi v poslovno odločanje kot enega klasičnih elementov tako 
imenovane neekonomske motivacije. 
 
Ustrezno ravnanje z ljudmi pri delu je ključno za povečanje produktivnosti, izboljšanje 
kakovosti dela, spodbujanje ustvarjalnosti zaposlenih, obvladovanje stroškov in 
zadovoljevanje kupcev podjetja (Rejc, 2002, str. 15). Zadovoljen zaposleni je bolj 
produktiven, bolj predan ciljem, filozofiji in poslanstvu podjetja (Phillips, 1996).  
 
Zagotavljanje optimalne uporabe človeških virov za skupno dobro podjetja, posameznika 
in druţbe kot celote, je glavna naloga kadrovskega managementa. Kadrovski 
management se ukvarja: 
 
- z nameščanjem ustreznih kadrov, z njihovim razvojem in motiviranjem,  
- z razvojem ugodne korporative kulture, ki se odraţa v vrednotah, normah in stilu 
managementa, s kombinacijo katerih se poudarja predanost odličnosti in kakovosti,  
- z ustvarjanjem ugodne klime med zaposlenimi, kar razvija občutek pripadnosti 
skupnosti in spodbuja sodelovanje,  
- z najboljšim izkoristkom znanja in sposobnosti vseh zaposlenih v podjetju,  
- z zagotavljanjem socialne in pravne odgovornosti podjetja do zaposlenih, s 
posebnim poudarkom na pogojih zaposlitve in delovnih razmerah, zagotavljanju 
zdravja in varnosti pri delu ter enakih moţnosti napredovanja za vse (Pavšek, 1998, 
str. 3). 
 
Kadrovski management torej skrbi za izbor, razvoj in motiviranje ljudi, razvijanje 
pozitivne korporacijske kulture, klime pozitivnega sodelovanja, skrbi za najboljši 
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izkoristek znanj, za razvoj spretnosti, sposobnosti in veščin vse zaposlenih in zagotavlja, 
da podjetje zadošča vsem socialnim in zakonskim zahtevam, še posebej pogojem 
kakovosti dela, zdravja in varstva zaposlenih (Armstrong, 1991, str. 27).  
 
Pomen človeških virov se je skozi razvoj organizacije spreminjal. Lipičnik je leta 1997 
opredelil razvoj ved na področju ravnanja s človeškimi viri po naslednjem zaporedju: 
najprej so ljudi administrativno vključevali v sistem, nato so izbrali ljudi, ki so sposobni 
timsko delati, vse bolj pa se zanimajo za človeške zmoţnosti kot vire in manj za ljudi kot 
vire. V današnji informacijski druţbi so človeški viri strateško omejevalni vir in v vsej 
večji meri nadomeščajo kapital. Intelektualni kapital temelji na znanju in spretnosti 
zaposlenih, njihovi iznajdljivosti, inovacijskim sposobnostim, vrednotah ter kulturi in 
filozofiji podjetja (Lipičnik, 1997, str. 29).  
 
Drucker je opredelil ljudi in njihovo produktivnost kot najpomembnejše premoţenje v 
druţbah 21. stoletja, za razliko od 20. stoletja, ko so bila to le proizvodna sredstva. Če 
je bilo v preteklosti glavno vodilo proizvodnje masovna produkcija, je danes v ospredju 
kakovost (Drucker, 2001, str. 135). Kupci so vse bolj osveščeni, ţelijo le najboljše in le 
najboljši ponudniki so lahko uspešni. Uspešna so lahko le tista podjetja, ki imajo popolno 
podporo in sodelovanje vseh zaposlenih, kar pa je glavna naloga ravnanja s človeškimi 
viri (Bramham, 1994, str. 4).  
 
Ravnanje s človeškimi viri je ravnanje z aktivnostmi, ki se lotevajo razvoja, motivacije in 
vzdrţevanja visoko usposobljene sile v podjetju. Vključevanje aktivnosti, ki so usmerjene 
k skupni odličnosti, tako da povezujejo ţelje posameznikov, ki si ţelijo osebne rasti, s 
cilji podjetja. Vloga managerjev na področju ravnanja s človeškimi viri je razvoj zdravih 
medsebojnih odnosov med podjetjem in njegovimi zaposlenimi. Planiranje človeških 
virov je močno povezano s strateškimi cilji in načrti podjetja. Ravnanje s človeškimi viri v 
druţbah v zadnjih letih pridobiva na pomenu in ima večji vpliv na odločanje. Podjetja se 
morajo usmeriti na donos, ki ga ustvarjajo zaposleni, in ne toliko na stroške, ki jih ti 
povzročajo. (Phillips, 1996). 
 
V zadnjem desetletju je ravnanje s človeškimi viri bistveno pridobilo na pomenu, vlogi in 
vplivu ter je celo postalo strateška dimenzija v načrtovanju razvoja podjetij. Managerji 
se vse bolj zavedajo pomembnosti njegove vloge, obenem pa posvečajo več pozornosti 
merjenju prispevka k finančnemu izidu podjetja. Kadrovski management bolj načrtno 
vpliva na dvig produktivnosti, zmanjševanje stroškov ter izboljšanje storitev, kar je do 
sedaj lahko opravljal le s klasičnimi računovodskimi postopki merjenja in ocenjevanja. 
Odločitve glede novosti v zaposlovanju zahtevajo tudi visoke investicije, ki lahko 
podjetje veliko stanejo in je prav zaradi tega normalno pričakovati, da bo podjetje 
normalno ţelelo maksimirati učinkovitost in uspešnost kadrovskega managementa in bo 
usmerjeno k temu, da bo zaposlovalo prave ljudi, jih uvajalo v delo in izobraţevalo, da 
bodo delovali optimalno (Phillips, 1996, str. 6). 
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Zelo hudo napako pri predvidevanju prihodkov modela ravnanja z ljudmi pri delu bi 
naredili, če bi človeka razumeli kot konstanto ali vir, ki se ne spreminja. Ţe dolgo je 
znano, da človeka ni mogoče skladiščiti in da se človek z nenehno rabo, zaradi učenja, 
izboljšuje. To pa je prav nasprotno od mnogih drugih virov, ki jih je mogoče skladiščiti in 
ki z uporabo hromijo, se izrabljajo ali celo izginjajo. Tema posebnostma lahko dodamo 
še novo ugotovitev, ki so jo pokazale evropske študije, in to je, da človek zaradi vse 
večje tekmovalnosti, ki vlada v trţno-ekonomskem sistemu, postaja vse večji 
individualist. Močno upadata vljudnost in zaupanje, hkrati pa se krepi ali pa vsaj ni 
okrnjeno samo zaupanje. Ljudje se razvijajo v neizprosna tekmovalna bitja, ki navadno 
zelo teţko delajo skupaj, zato se morajo porajati modeli ravnanja z ljudmi pri delu, ki 
bodo odgovorili na vprašanje, kako individualiste, ki so po svoji naravi tekmovalni, 
zdruţevati v sodelovalne ekipe. To bo v prihodnje verjetno ena najteţjih in hkrati ena 
najučinkovitejših nalog. Brez strokovnih rešitev ali brez spoznavno – vedenjskega 
modela verjetno ne bo šlo (Lipičnik, 2002, str. 454). 
 
Človek je »ohromljen«, če manjka le ena od zmoţnosti: znanje, sposobnosti ali 
motivacija, oziroma le eden od virov, s katerimi pa razpolaga sam, ker nihče drug nima 
do njih neposrednega dostopa. Človek torej lahko v poslovnem procesu nastopa kot vir, 
hkrati pa ima tudi svoje vire. Znanje, sposobnosti in motivacija so tiste človekove 
lastnosti, ki jih vsak delodajalec potrebuje, je pripravljen vanje investirati in jih kupiti kot 
delovno silo. V tej ţelji tiči velika etična varnost, ki povzroča nenehno teţnjo po vse 
večjem dobičku. Ljudje svojih zmoţnosti ali virov preprosto ne morejo oddvojiti in jih 
prodati delodajalcu, zato lahko delodajalec zaposli samo celega človeka, ki ima poleg 
lastnosti, ki jih potrebuje, tudi druge lastnosti in potrebe, ki kar nekaj stanejo. Ko 
delodajalec zaposli celega človeka, čeprav potrebuje samo njegove vire, se nehote ali 
mogoče nezavedajoč tega strinja, da ne bo ravnal samo s človeškimi viri, ampak bo 
vzdrţeval celega človeka. Gre za etično vprašanje, ki bi lahko močno in usodno vplivalo 
na človekovo osebnost, če bi delodajalci z ljudmi ravnali samo kot z viri (Lipičnik, 2002, 













3.9 ENAKOST NA DELOVNEM MESTU 
 
Ţe v petdesetih letih prejšnjega stoletja je nastal slogan »za enako delo enako plačilo«, 
ki pa ţal še danes v praksi ni povsem uresničen. 
 
Kljub Evropski direktivi, sprejeti leta 1975, o enakem plačilu zaposlenih, je danes še 
vedno veliko ţensk, ki za enako delo zasluţijo manj kot moški. Prav tako so ţenske 
zapostavljene še na drugih področjih. Dogaja se, da so nadlegovane, zlasti spolno, na 
delovnem mestu. Po poročilu Evropskega parlamenta iz leta 2001 pa so ţenske 
diskriminirane tudi na trgu delovne sile.  
 
Leta 2000 je bila v EU sprejeta nova evropska zakonodaja. Z njo je sedaj nezakonita 
diskriminacija, ki temelji na rasni in etični pripadnosti, telesnih okvarah, spolni 
usmerjenosti, starosti, veri in prepričanju.  
 
Leta 2004 je postala Slovenija članica EU. Kljub enotni zakonodaji, ki velja na območju 
celotne unije, pa na področju diskriminacije obstajajo razlike. 
  
Vendar niso samo ţenske, ki so lahko zapostavljene, taka skupina so tudi invalidi. 
Invalidi so teţje zaposljiva kategorija, kot drugi ljudje, zato bi jim bilo treba pomagati, 
da bi postali konkurenčni na trgu delovne sile. Njihovo konkurenčnost pa lahko 
povečamo samo tako, da jim omogočimo kakovostno izobraţevanje. 
  
V Sloveniji je bil leta 2002 sprejet novi krovni Zakon o enakih moţnostih ţensk in 
moških, s katerim so bili poloţeni temelji za izboljšanje poloţaja ţensk. V prvem členu 
tega zakona je zapisano, da je ustvarjanje enakih moţnosti naloga celotne druţbe, saj je 
le tako mogoče odstraniti ovire za vzpostavljanje enakosti spolov, ki pomeni odsotnost 
posredne ali neposredne oblike diskriminacije zaradi spola.  
 
Zakon zavezuje ministrstva, da pri pripravi ukrepov, ki posegajo na področja, 
pomembna za enake moţnosti spolov, upoštevajo vidik enakosti spolov in pri tem 
sodelujejo z Uradom za enake moţnosti, ki je bil leta 2001 ustanovljen s sklepom Vlade 
Republike Slovenije. Z uveljavitvijo tega zakona se je Slovenija uvrstila med drţave, ki 
načelo enakosti spolov urejajo s posebnimi zakoni.  
 
Prav tako se osnove in izhodišča za zagotavljanje enakega obravnavanja posameznika 
določajo z Zakonom o uresničevanju načela enakega obravnavanja. Tako se zakon  
dotika področja socialne varnosti, delovnih razmerij, zaposlovanja, dostopa do dobrin in 
storitev ter oskrbe z njimi, in sicer glede na njihove osebne okoliščine, kot so narodnost, 
rasa ali etično poreklo, spol, zdravstveno stanje, invalidnost, jezik, versko in drugo 
prepričanje, starost, spolna usmerjenost, izobrazba, gmotno stanje, druţbeni poloţaj ali 
druge osebne okoliščine.  
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Med drugim so določene tudi skupne posebnosti, ki veljajo za pravno varstvo 
diskriminiranih oseb v sodnih ali upravnih postopkih, sproţenih zaradi z zakonom 
določene kršitve prepovedi diskriminacije na podlagi osebnih okoliščin. Med 
diskriminacije se uvršča nadlegovanje, ki je nezaţeleno ravnanje, temelječe na kateri 
koli osebni okoliščini.  
 
Diskriminacija je lahko posredna ali neposredna. V praksi se neposredna diskriminacija 
pojavi tedaj, če delodajalec ne bi zaposlil osebe samo zato, ker je ţenka ali zato ker je 
noseča. Do posredne diskriminacije pa prihaja, ko delodajalec od kandidatov za delovno 
mesto zahteva izpolnjevanje določenih pogojev, ki za opravljanje dela niso potrebni.  
 
Po Zakonu o delovnih razmerjih se splošna prepoved diskriminacije ne nanaša samo na 
zaposlene, temveč tudi na iskalce zaposlitve. ZDR določa, da delodajalec ne sme 
razpisati delovnega mesta samo za ţenske ali moške, razen če je določen spol nujen 
pogoj za opravljanje dela. Prav tako iz objave prostega delovnega mesta ne sme biti 
razvidno, da delodajalec daje prednost določenemu spolu, razen v prej omenjenem 
primeru.  
 
Delodajalec od kandidatov pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi ne sme zahtevati 
podatkov, ki niso v neposredni zvezi z delovnim razmerjem, kot na primer podatkov o 
nosečnosti, načrtovanju druţine ipd. 
 
ZDR določa tudi, da je dolţnost delodajalca zagotavljati takšno delovno okolje, v 
katerem nobena delavka ali delavec s strani delodajalca, predpostavljenih ali sodelavk in 
sodelavcev, ne bo izpostavljen neţelenemu ravnanju spolne narave. Neţeleno ravnanje 
v tem primeru zajema neţeleno fizično, verbalno ali neverbalno ravnanje, ali drugo na 
spolu temelječe vedenje, ki ustvarja zastrašujoče, sovraţne ali poniţujoče delovne 
odnose in okolje, ter ţali dostojanstvo moških in ţensk pri delu. 
 
Določbe o varovanju pred spolnim in drugim nadlegovanjem oz. trpinčenjem na 
delovnem mestu so posledica spoznanj, da spolno nasilje na delovnem mestu narašča, 
povečuje pa se tudi število ţrtev nasilja in trpinčenja, kar kaţejo številni statistični 
podatki iz opravljenih raziskav pri nas in po svetu. 
   
ZDR skladno s konvencijami Mednarodne organizacije dela določa, da je v sporih, ki se 
nanašajo na diskriminacijo oz. na kršitve prepovedi, dokazno breme na strani 
delodajalca, ki mora dokazovati, da različno obravnavo opravičujejo dejanski pogoji 
delovnega mesta. 
  
Z vstopom Slovenije v EU velja nadvlada evropskega prava nad domačim na področjih, 
ki jih EU lahko regulira po načelu subsidiarnosti. Pravo EU tako deluje vzporedno s 
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pravom drţav članic in ima lahko neposreden učinek oz. prednost v pravnih sistemih na 
področju ekonomske in socialne politike. 
Od sprejetja Direktive 76/207/EC o enakem obravnavanju moških in ţensk je minilo ţe 
več kot trideset let. Napredek na tem področju je opazen, vendar je treba poudariti, da 
na področjih, kot so dostop do zaposlitve, poklicno izobraţevanje in napredovanje ter 
delovne razmere, še vedno ni doseţena resnična enakopravnost.  
 
Če pogledamo, kakšen je poloţaj v celotni EU, vidimo, da boj proti diskriminaciji med 
spoloma še ni končan, saj le ena izmed petih ţensk opravlja odgovorno delo, še manj jih 
zaseda vodilno delovno mesto. Povprečna ţenska plača znaša v EU okoli 72 odstotkov 
moške. Za odslovitev z delovnega mesta pa je včasih dovolj ţe nosečnost ali porodniški 
dopust. Vendar se to dogaja vedno redkeje. 
  
Nasplošno so ţenske v Sloveniji ţe zelo izobraţene, povprečna plača se pribliţuje moški, 
vendar je edina ovira do uspeha na delovnem področju zastarela miselnost, druţinske 
obveznosti in verjetno podcenjevanje s strani moških.  
 
Invalidi so pomemben del populacije tako pri nas, kot v Evropi. Zaposlovanje invalidov 
je stalen problem v Sloveniji, saj je njihov poloţaj na trgu dela še vedno dokaj 
neugoden. Vzrok za to ni samo v njihovi invalidnosti, ampak tudi izobrazbena struktura, 
ki jim jemlje velik del njihove konkurenčnosti na trgu dela. V današnjem času napredka 
postaja izobrazba, znanje, ključnega pomena pri zaposlitvi tako invalidov, kot tudi 
drugih.  
 
Določeni ukrepi EU pri zagotavljanju pomoči članicam, na primer pri oblikovanju politik 
na področju socialne vključenosti ali zdravstvene oskrbe, bodo pripomogli, da bodo imeli 
















4 POGODBA O ZAPOSLITVI 
 
Pogodba o zaposlitvi je pravni temelj delovnega razmerja. Pogodba o zaposlitvi pa ne 
določa vseh pravic in obveznosti v delovnem razmerju, ampak so le-te določene s 
kolektivnimi pogodbami, minimalne pravice pa so določene v zakonih, podzakonskih 
predpisih in aktiv delodajalca. 
 
Praviloma se pogodba o zaposlitvi sklepa za nedoločen čas, izjemoma se sklepa za 
določen čas, ko so podani pogoji za zaposlitev za določen čas v skladu z ZDR ali s 
kolektivno pogodbo. 
 
Pogodba o zaposlitvi je sporazum med delavcem in delodajalcem, na podlagi katerega 
delavec osebno, v skladu z načelom podrejenosti opravlja svoje delo za delodajalca, ta 
pa mu je dolţan plačati določen znesek v skladu s predpisi (Meţnar, 2005, str. 42). 
 
Pogodba o zaposlitvi je dvostranska. Delodajalec je dolţan seznaniti delavca o vseh 
pravicah in obveznostih iz delovnega razmerja, pred podpisom pogodbe. Tako delavec 
kot delodajalec odgovarjata za vse stvarne napake, do katerih pride zaradi neizpolnitve 
pogodbe. 
 
Zakon določa, da se pogodba o zaposlitvi sklene v pisni obliki, vendar pa to ni obvezno. 
Delovno razmerje obstaja tudi, če pogodba o zaposlitvi ni podpisana, obstajajo pa vsi 
elementi delovnega razmerja. V tem primeru se šteje delovno razmerje za nedoločen 
čas. 
 
Delodajalec je dolţan predloţiti predlog pogodbe o zaposlitvi delavcu vsaj 3 dni pred 
nameravano sklenitvijo pogodbe.  
 
Če delavec ni dobil pisne oblike pogodbe o zaposlitvi, jo lahko zahteva kadar koli v času 
trajanja delovnega razmerja in uveljavlja sodno varstvo. 
 
Pogodbo o zaposlitvi lahko sklene vsakdo, ki je dopolnil 15 let. 
 
Delodajalec ima pri zaposlovanju novih kadrov pravico do proste izbire delavcev, vendar 
pa je prepovedana diskriminacija, zaposlovanje oseb, mlajših od 15 let, in druge 
omejitve, ki jih določa zakon. Delodajalec lahko zahteva pogoje, ki morajo biti izpolnjeni 
za določeno delovno mesto, in tako mora med kandidati, ki ustrezajo vsem omejitvam, 
izbirati enakovredno. Delodajalec tako ne more zaposliti delavca, ki ne ustreza 




4.1 VSEBINA POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
ZDR in ZJU vsak posebej opredeljujeta vsebino pogodb o zaposlitvi, oba izhajajoč iz 
Direktive EU z dne 14.10.1991, ki delodajalcu nalaga, da delavca seznani s pogoji, ki 
veljajo za pogodbo o zaposlitvi. 
 
Posebnost ZDR, ki je ZJU nima, je neposredna uporaba zakona in kolektivnih pogodb v 
primeru neskladja. Po ZDR velja, da se v primeru, ko so določila pogodbe v neskladju z 
zakonom, kolektivno pogodbo ali splošnim aktom delodajalca, neposredno uporabijo ti, 
namesto pogodbenih določi. 
ZJU pa določa, da spremembe zakona, podzakonskega predpisa, kolektivne pogodbe oz. 
splošnega akta delodajalca ne vplivajo na pravice in obveznosti javnega usluţbenca, 
določene s pogodbo o zaposlitvi, tudi če se pogodba o zaposlitvi ne spremeni. 
 
ZDR določa obvezne sestavine pogodbe o zaposlitvi ter druge sestavine, ki morajo biti 
prav tako opredeljene v pogodbi. Če bi pogodba o zaposlitvi vsebovala določilo, ki bi bilo 
v nasprotju z zakonom, kolektivno pogodbo ali splošnim aktom delodajalca, bi bila taka 
pogodba nična (Bohinc, 2004, str. 114). 
 
Obvezne sestavine pogodbe o zaposlitvi so: 
  
- navedba popolnih podatkov pogodbenih strank; 
- navedba začetka delovnega razmerja. Če datum ni določen, se šteje datum 
sklenitve pogodbe o zaposlitvi; 
- navedba delovnega mesta in opis dela, za katero se sklepa delovno razmerje; 
- navedba kraja opravljanja dela; če ni naveden točen kraj, velja načelo, da 
delavec opravlja delo na sedeţu delodajalca; 
- navedba časa trajanja delovnega razmerja;  
- določitev, ali se sklepa delovno razmerje za polni ali skrajšani delovni čas; 
- razporeditev delovnega časa; 
- navedba zneska osnovne plače v evrih ter morebitnih dodatkov; 
- določilo o drugih sestavinah plače delavca, o plačilnem obdobju, plačilnem dnevu 
in načinu izplačevanja plače; 
- način izrabe letnega dopusta; 
- navedba odpovednih rokov; 
- navedba kolektivnih pogodb in splošnih aktov delodajalca; 
- navedba drugih pravic in obveznosti, ki jih določa ZDR (Meţnar, 2005, str. 45). 
 
Pogodba o zaposlitvi vsebuje tudi druge pravice in obveznosti, ki jih kot sestavine 
pogodbe določa zakon. To so predvsem konkurenčna klavzula, plačilo o delavčevi 
upravičeni odsotnosti z dela ter uresničevanje pravic in obveznosti delavca, ki 
opravlja dopolnilno delo. 
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4.2 PRENEHANJE POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
V osnovi razlikujemo tri načne prenehanja delovnega razmerja, in sicer prenehanje 
delovnega razmerja po volji delavca, prenehanje delovnega razmerja proti volji delavca 
ter prenehanje delovnega razmerja po samem zakonu. 
 
Pogodba o zaposlitvi preneha veljati na naslednje načine: 
 
- ko preteče čas, za katerega je bila pogodba o zaposlitvi sklenjena; 
- s smrtjo enega od pogodbenih strank (delavca ali delodajalca – če je delodajalec 
fizična oseba); 
- s sporazumno razveljavitvijo pogodbe o zaposlitvi. V tem primeru delavcu ne 
pripadajo pravice iz zavarovanja za primer brezposelnosti; 
- z redno ali izredno odpovedjo; 
- s sodbo sodišča – v primeru, ko delodajalec delavcu nezakonito odpove delovno 
razmerje, delavec pa ne ţeli nadaljevati delovnega razmerja;  
- po zakonu (ko je ugotovljena invalidnost I. kategorije); 
- v drugih premerih, ki jih določa zakon (Meţnar, 2005, str. 103). 
 
Delovno razmerje lahko preneha po volji delavca ali pa proti volji delavca. 
 
 
4.2.1 Prenehanje delovnega razmerja po volji delavca 
 
A) DELAVČEVA IZJAVA O ODPOVEDI 
 
Delovno razmerje preneha, ko delavec pisno izjavi, da ţeli končati delovno razmerje, 
delovno razmerje pa nato preneha z dnem izteka odpovednega roka, ki je določen v 
pogodbi o zaposlitvi in mora biti najmanj 30 dni do največ 6 mesecev. Izjava o 
odpovedi delovnega razmerja mora biti jasna, neodvisna in mora izraţati 
delodajalčevo resnično voljo, da prekinja delovno razmerje. Odpoved delovnega 
razmerja je nična, če delavec poda odpoved delovnega razmerja pod prisilo, z zvijačo 
ali jo poda v zmoti. Delodajalec mora zahtevati dopolnitev izjave o odpovedi pogodbe 
o zaposlitvi, če je izjava nepopolna (npr. če ni podpisana). V času trajanja 
odpovednega roka ima delavec pravico do odsotnosti z dela zaradi iskanja nove 
zaposlitve in pravico do nadomestila plače v trajanju najmanj dve uri na teden 






B) PISNI SPORAZUM 
 
Delavec in delodajalec se lahko pisno sporazumeta o prenehanju delovnega razmerja. 
Le-to pa preneha z dnem, ki je dogovorjen v pisnem sporazumu. Pisni sporazum je 
veljaven, če je podpisan tako s strani delavca, kot tudi s strani delodajalca. Pobudo za 
tak sporazum pa lahko predlaga katera koli od pogodbenih strank. Pomembno pa je, da 
je ta pobuda podprta z obeh strani. Tudi ta sporazum mora odraţati lastno voljo 
podpisnikov, sicer je odpoved neveljavna in jo lahko stranki izpodbijata.  
Delavec pa lahko, dokler ni doseţen pisni sporazum pristojnega organa, umakne pobudo 
za prenehanje delovnega razmerja. Če se delovno razmerje konča po lastni volji delavca 
in ne zato, ker bi njegovo delo postalo nepotrebno, delavec ni opravičen do odpravnine, 




4.2.2 Prenehanje delovnega razmerja proti volji delavca 
 
A) ZARADI NEZMOŢNOSTI, NEZNANJA ALI NEDOSEGANJA PRIČAKOVANIH 
REZULTATOV DELA 
 
Gre za prenehanje delovnega razmerja, ko delavec ne dosega ţelenih rezultatov 
delodajalca. Če delavec delovne obveznosti izpolnjuje v celoti, mu po zakonu ne more 
prenehati delovno razmerje. Delodajalec namreč lahko razporedi delavca na niţje 
delovno mesto, če ugotovi, da delavec nima dovolj znanja in sposobnosti za določeno 
delovno mesto, za katerega je bil sprejet na delovno mesto, oziroma ne dosega ţelenih 
rezultatov. Pričakovani rezultati morajo biti določeni v pogodbi, saj je le tako moţno 
ugotoviti, če jih delavec dosega ali ne. Določiti je potrebno tudi stopnjo odmikov 
pričakovanih rezultatov. Zakon določa stroga pravila, po katerih se ugotavlja delavčeva 
nezmoţnost oziroma nesposobnost. 
Postopek o določitvi delavčeve nesposobnosti prične delodajalec. Postopek začne na 
podlagi zbrane dokumentacije, ki izkazuje delavčevo uspešnost na delovnem mestu za 
obdobje najmanj 30 dni delavčeve prisotnosti na delovnem mestu. 
Delodajalec mora opraviti pogovor z delavcem in napisati zapisnik. O postopku mora 
obvestiti tudi sindikat, katerega član je delavec. Delodajalec je dolţan delavcu predloţiti 
dokumentacijo, ki se nanaša na njegovo opravljanje dela in za katero teče postopek. Če 
je na voljo drugo delovno mesto, ki ustreza delavčevim sposobnostim, mu ga je 
delodajalec dolţan ponuditi. Če takega dela ni na razpolago, delovno razmerje preneha. 
O končanem postopku mora dati strokovno mnenje komisija, ki jo sestavljajo člani z 




 B) ZARADI NEGATIVNE OCENE POSKUSNEGA DELA 
 
Delovno razmerje preneha veljati, če delavec na poskusnem delu ne doseţe ustreznih 
rezultatov oziroma če pripravnik po končanem pripravništvu ne opravi izpita tudi po 
ponovitvi. Če delodajalec odloči, da delavec ni opravil poskusnega dela, izda sklep o 
prenehanju delovnega razmerja. Delavec ima nato moţnost ugovora 15. dni. Delovno 
razmerje pa traja še toliko časa, dokler delodajalec ne izda pisne odločbe o rešitvi 
ugovora (Klampfer, 1999, str. 59). 
 
 
C) ZARADI PETDNEVNE NEOPRAVIČENE ODSOTNOSTI Z DELA 
 
Delavcu preneha delovno razmerje, če je neopravičeno odsoten z dela pet delovnih dni 
zaporedoma. Če je delavec izostal z dela 5 delovnih dni neopravičeno in se nato 
ponovno vrne na delovno mesto, delovno razmerje preneha veljati z dokončnostjo 
sklepa o prenehanju delovnega razmerja, če se pa delavec ne vrne več nazaj na delovno 
mesto, mu delovno razmerje preneha veljati s prvim dnem odsotnosti z dela.  
Če je delavec v priporu ali na prestajanju kazni do 6 mesecev, to ne predstavlja 
neopravičenega izostanka (Klampfer, 1999, str. 60). 
 
 
D) ZARADI SKLENITVE DELOVNEGA RAZMERJA V NASPROTJU S PREDPISI 
 
V tem primeru preneha delovno razmerje, če delavec zavestno sklene delovno razmerje 
v nasprotju z zakonom, splošnim aktom ali kolektivno pogodbo. Delavec je dolţan to 
ugotoviti v roku enega leta po sklenitvi delovnega razmerja in ne kasneje (Klampfer, 




E) ZARADI ZAMOLČANJA OZ. NERESNIČNOSTI PODATKOV 
 
V primeru, da delavec ob sklenitvi delovnega razmerja navede napačne podatke oziroma 
zamolči ali ne da resničnih podatkov, delovno razmerje preneha. V tem primeru delavcu 
ne pripada odpovedni rok, ampak delovno razmerje preneha z dnem dokončnosti sklepa 
o prenehanju delovnega razmerja. Za zamolčanje podatkov se štejejo predvsem podatki 
o zdravstvenem stanju, o strokovni izobrazbi, o delovnih izkušnjah, drţavljanstvu ipd.  
Delodajalec lahko zakonito sprejme sklep o prenehanju delovnega razmerja, če je 
delavec zavestno dajal neresnične podatke oziroma je vedel, da z navedbo resničnih 
podatkov ne bi mogel skleniti delovnega razmerja.  
O prenehanju delovnega razmerja v tem primeru lahko delodajalec odloči kadar koli, ne 
glede na nikakršen rok. Vendar pa mora ugotoviti pravo dejansko stanje in opraviti 
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pogovor z delavcem ter mu pred odpovedjo delovnega razmerja omogočiti obrambo 
(Klampfer, 1999, str. 58). 
 
 
F) ZARADI DELAVČEVE ODKLONITVE DEL NA DELOVNEM MESTU 
 
Delavec se mora ravnati po navodilih delodajalca, vendar pa lahko poda ugovor, če je 
razporejen na novo delovno mesto v 15. dneh. V tem primeru mu ni treba delati na 
novem delovnem mestu, na katerega je bil razporejen, vse dokler mu delodajalec ne 
izroči drugostopne odločbe. Če pa postane odločba dokončna in delavec ne nastopi dela 
na novem delovnem mestu, lahko delodajalec odpove delovno razmerje.  
Delodajalec je dolţan delavca opozoriti na odpoved delovnega razmerja, če ne bo hotel 
nastopiti na novem delovnem mestu. 
Delavec ima pravico do sodnega varstva. Če sodišče ugotovi, da je bila razporeditev 
delovnega mesta nezakonita, razveljavi sklep o razporeditvi delovnega mesta in s tem 
postane nezakonita tudi odpoved delovnega razmerja (Klampfer, 1999, str. 71). 
 
 
G) ZARADI ODKLONITVE DELA PRI DRUGEM DELODAJALCU 
 
V tem primeru gre za podobno zadevo kot v prejšnji točki, s to razliko, da je delavec 
razporejen na drugo delovno mesto pri drugem delodajalcu v statusno povezanih in tudi 
nepovezanih organizacijah, zaradi interesa ali potreb delovnega procesa.  
Bistveni pogoj za tako razporeditev je zakonska določitev in ureditev pogojev, po katerih 
je lahko delavec razporejen iz ene v drugo organizacijo. To mora biti določeno v 
splošnem aktu organizacije, v kateri je delavec zaposlen, in splošnem aktu organizacije, 
v katero bo delavec razporejen. 
Ta razporeditev je začasna in traja največ 6 mesecev oziroma do dokončanja del, zaradi 
katerih je bil delavec razporejen. Delavec mora biti razporejen na delovno mesto, ki 
ustreza njegovi stopnji izobrazbe. 
Če delavec odkloni tako razporeditev dela po dokončnosti sklepa o razporeditvi, ga 
zadane sankcija prenehanja delovnega razmerja. Delavcu preneha delovno razmerje po 




H) ZARADI ZAVRNITVE UKREPOV V ZVEZI Z REŠEVANJEM ZAČASNO ALI TRAJNO 
PRESEŢNIH DELAVCEV 
 
Če delodajalec ugotovi preseţek delovne sile v organizaciji, lahko začasno razporedi 
delavce, vendar za največ 6 mesecev, znotraj organizacije oziroma k drugemu 
delodajalcu, kjer se zahteva za eno stopnjo niţja stopnja izobrazbe. Druga moţnost, ki 
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jo ima delodajalec, je začasna razporeditev delavcev v drugo organizacijo ali k 
delodajalcu na delovno mesto, za katero se zahteva enako ali eno stopnjo niţja stopnja 
izobrazbe, vendar za največ 6 mesecev. Delodajalec lahko tudi organizira prekvalifikacijo 
ali dokvalifikacijo svojih delavcev, ali uvede delo s skrajšanim delovnim časom ali pa 
odredi čakanje na delo. 
Če delodajalec uvede delo za skrajšani delovni čas za čas 36 ur na teden, je tudi plača 
sorazmerna takemu deleţu, če pa skrajšani čas manj kot 36 ur na teden, je delavec 
upravičen do nadomestila plače, kot to velja tudi za začasno čakanje na domu. 
Če delavec po tem, ko se delodajalec odloči za uvedbo enega izmed ukrepov, odkloni 
izvedbo le-teh, mu preneha delovno razmerje v 30. dneh po dokončnosti sklepa o 
prenehanju delovnega razmerja (Klampfer, 1999, str. 74). 
 
 
I) ZARADI TRAJNEGA PRENEHANJA POTREB PO DELU 
 
Če delodajalec ugotovi, da delavcu ni mogoče zagotoviti dela v organizaciji, delavcu 
preneha delovno razmerje po preteku 6 mesecev po dokončnosti sklepa o prenehanju 
delovnega razmerja. 
Delodajalci, ki zaposlujejo več kot deset delavcev, so dolţni pripravljati strokovne 
podlage in sprejemati program razreševanja trajno preseţnih delavcev. 
Pri odločitvi razreševanje delavcev mora delodajalec dati prednost ohranjevanja 
zaposlitve delavcem, ki dosegajo boljše rezultate. V primeru, da več delavcev dosega 
enako dobre rezultate, je nadaljnji kriterij strokovna izobrazba delavca, nato so delovne 
izkušnje, delovna doba, zdravstveno stanje delavca ter upoštevanje socialnega stanja 
delavca. 
Glede na upoštevanje teh kriterijev, delovno razmerje preneha tistim delavcem, ki jih je 
delodajalec določil kot trajni preseţek in jim ne more zagotoviti drugega dela oziroma ne 
more uporabiti milejšega ukrepa. 
Odpovedni rok je 6 mesecev za vse delavce, ne glede na to, kako dolgo je bil delavec 
zaposlen pri delodajalcu, ki je ugotovil preseţek delovne sile. Če delavec vloţi ugovor, 
odpovedni rok ne prične teči, dokler delodajalec ne odloči o ugovoru z dokončno 
odločbo. V primeru, da delavec ne vloţi ugovora, pa prične odpovedni rok teči po 
preteku 15-dnevnega roka za ugovor. 
Delavec, kateremu teče 6 mesečni odpovedni rok, v tem času prejema nadomestilo 
plače v višini kot jo določa kolektivna pogodba oziroma splošni akt, vendar najmanj v 
višini zajamčenega nadomestila plače. Če pa delavec v tem času opravlja delo, ima 
pravico do prejema plače v dejanskem znesku. 
Delodajalec in delavec se lahko dogovorita, da se 6 mesečni odpovedni rok skrajša, 
delavec pa je v takem primeru upravičen do celotnega izplačila nadomestila. Če je 
delavec zaposlen pri delodajalcu najmanj dve leti, je upravičen tudi do odpravnine v 
višini najmanj polovice njegovih povprečnih plač v zadnjih treh mesecih za vsako leto 
dela v organizaciji. 
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Če delodajalec v roku enega leta ponovno zaposluje nove delavce, ima delavec, ki mu je 
prenehalo delovno razmerje kot trajno preseţnemu delavcu, prednostno pravico pri 





4.3 REDNA IN IZREDNA ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
 
Odpoved pogodbe pomeni enostransko izjavo volje katere koli izmed pogodbenih strank. 
Posledica odpovedi je prenehanje pogodbe o zaposlitvi, katere pobudnik je ena 
pogodbena stranka in nastopi ne glede na to, ali se druga pogodbena stranka s tem 
strinja. Če se z odpovedjo strinjata obe pogodbeni stranki, ne gre za prenehanje 
delovnega razmerja z odpovedjo, temveč za sporazum ali soglasje obeh strank.  
 
ZDR ureja odpoved pogodbe o zaposlitvi z odpovednim rokom, kot redno odpoved, 
navaja pa tudi primere, ko lahko stranki odpovesta pogodbo o zaposlitvi brez 
odpovednih rokov, kot izredno odpoved. Vsaka stranka odpove pogodbo o zaposlitvi v 
celoti. Redna ali izredna odpoved zaradi diskriminacije, podana zaradi groţenj ali prevare 
s strani delodajalca ali v zmoti delavca, je neveljavna. Tako redna kot izredna odpoved 
mora biti izraţena v pisni obliki. 
 
Za izredno obliko odpovedi je značilno, da nastopi prenehanje pogodbe o zaposlitvi po 
preteku odpovednega roka, saj pogodbeni stranki odpovesta pogodbo o zaposlitvi z 
odpovednim rokom. Delavec lahko redno odpove pogodbo o zaposlitvi, brez kakršne koli 
obrazloţitve, delodajalec pa le, če za redno odpoved obstaja utemeljen razlog. Med 
utemeljene razloge pa nikakor ne sodi odsotnost z dela zaradi bolezni ali poškodbe. 
Delavcu pa ni treba ob redni odpovedi ničesar dokazovati ali razlagati, kot mora to vselej 
storiti delodajalec. 
 
Za izredno odpoved pa velja, da ni odpovednih rokov in pride do takojšnjega prenehanja 
pogodbe o zaposlitvi. Pogodbeni stranki izredno odpovesta pogodbo o zaposlitvi brez 
odpovednih rokov v primerih in iz razlogov, določenih z zakonom. Utemeljen razlog pa 
mora vedno dokazovati tista stranka, ki je izredno podala izredno odpoved, to pomeni, 
da mora tudi delavec, ki izredno odpove pogodbo, navesti za to utemeljene razloge 




4.4 DELOVNO RAZMERJE PO ZAKONU O JAVNIH USLUŢBENCIH 
 
Za  sklenitvi delovnega razmerja javnih usluţbencih veljajo predpisi, ki urejajo delovno 
razmerje v zasebnem sektorju, razen če ZJU ali kateri drug zakon ne določi drugače. 
ZJU namreč določa, da se vse pravice in obveznosti javnih usluţbencev urejajo s 
predpisi iz delovnih razmerij, s kolektivnimi pogodbami in drugimi zakoni in 
podzakonskimi predpisi. 
 
ZJU določa, da se delovno razmerje sklene na isti način kot v zasebnem sektorju, torej s 
pogodbo o zaposlitvi. ZJU določa tudi nekatere omejitve v primerjavi z zasebnim 
sektorjem. Tako ne sme delodajalec javnemu usluţbencu zagotoviti pravic, ki niso 
urejene z zakonom, podzakonskim predpisom ali s kolektivno pogodbo, če bi s tem 
obremenil javna sredstva (ZJU, 16. člen). 
 
Vlada lahko po ZJU z uredbo določi merila za odločanje organov drţavne uprave in oseb 
javnega prava, katerih ustanovitelj je drţava, pravice in obveznosti javnih usluţbencev v 
skladu z zakonom in kolektivnimi pogodbami, vendar mora pri tem sodelovati s sindikati 
(Bohinc, 2004, str. 103). 
 
Ponavadi velja, da javni usluţbenec sklene pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas, razen 
v primerih, ki jih določa zakon, ki ureja delovna razmerja javnih usluţbencev. 
Zakon pa določa sklenitev delovnega razmerja tudi za določen čas, vendar v točno 
določenih primerih: 
 
- za delovna mesta, ki so vezana na osebno zaupanje funkcionarja za čas trajanja 
mandata funkcionarja, 
- zaradi nadomeščanja začasno odsotnega javnega usluţbenca, 
- za opravljanje pripravništva in druge oblike praktičnega usposabljanja, 
- v primeru začasnega povečanja obsega dela, ki ga ni mogoče opraviti z 
obstoječim kadrom, 
- za poloţaj generalnega direktorja, generalnega sekretarja, predstojnika organa v 
sestavi ministrstva, predstojnika vladne sluţbe, načelnika upravne enote in 
direktorja občinske uprave, 
- v organu, kjer je mogoče pričakovati zmanjšan obseg nalog. 
 
Pri zaposlovanju novih kadrov v javnem sektorju predstojni organ najprej oceni, ali je 
mogoče prosto delovno mesto zasesti s premestitvijo delavca iz istega organa, ali pa  
izvede interni natečaj za premostitev delavca iz drugega organa. Javni natečaj mora biti 
objavljen v Uradnem listu Republike Slovenije ali v dnevnem časopisu, ter na spletni 
strani Ministrstva za javno upravo. Objava delovnega mesta na Zavodu za zaposlovanje 
ni določena z zakonom (Korade Purk et al., 2006, str. 37). 
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4.4.1 Prenehanje pogodbe o zaposlitvi s strani javnega usluţbenca 
 
Pogoje za prenehanje delovnega razmerja v javnem sektorju določa zakon.  
Zakon o javnih usluţbencih v 153. členu navaja razloge za prenehanje pogodbe o 
zaposlitvi v javnem sektorju. Po tem zakonu javnemu usluţbencu delovno razmerje 
preneha: 
- s potekom časa, za katerega je bilo sklenjeno, 
- s pisnim sporazumom o razveljavitvi pogodbe o zaposlitvi, 
- z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi s strani javnega usluţbenca, 
- z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca, 
- s smrtjo javnega usluţbenca, 
- če uradnik ne opravi ustreznega strokovnega izpita, ki je bil kot pogoj določen s 
pogodbo o zaposlitvi. 
 
Z dnem prenehanja delovnega razmerja uradniku ugasneta tudi naziv in poloţaj. 
 
4.4.2 Prenehanje pogodbe o zaposlitvi javnemu usluţbencu 
 
ZJU v 155. členu ureja pogoje za delodajalčevo odpoved pogodbe o zaposlitvi. Razlogi 
za odpoved javnemu usluţbencu so lahko poslovni, lahko pa je kriva nesposobnost 
javnega usluţbenca, izrek disciplinskega ukrepa, neuspešno poskusno delo, ter več kot 5 
delovnih dni trajajoča neopravičena odsotnost z dela. Pogodbo o zaposlitvi pa je 
uradniku mogoče odpovedati tudi, če mu je izrečena več kot 6 mesečna nepogojna 
zaporna kazen zaradi naklepnega kaznivega dejanja, ki se preganja po uradni dolţnosti. 
 
Glede odpovedi pogodbe o zaposlitvi v javnem sektorju s strani javnega usluţbenca pa 
se uporabljajo določbe Zakona o delovnih razmerjih. 
 
ZJU ne razlikuje redne in izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, ampak obstaja samo 
delitev na odpoved s strani javnega usluţbenca in odpoved s strani delodajalca.  
Javni usluţbenec lahko redno odpove pogodbo o zaposlitvi kadar koli, brez navedbe 
razloga, brez obrazloţitve, le da spoštuje odpovedni rok. Javni usluţbenec lahko tako v 
osmih dneh izredno odpove pogodbo o zaposlitvi, ko predhodno obvesti inšpektorja za 
delo, če: 
- mu delodajalec več kot dva meseca ni zagotavljal dela in mu tudi ni izplačal 
zakonsko določenega nadomestila plače, 
- mu ni bilo omogočeno opravljanje dela zaradi odločb pristojne inšpekcije o 
prepovedi opravljanja delovnega procesa ali prepovedi uporabe sredstev za delo 
dalj kot 30 dni in mu delodajalec ni plačal zakonsko določenega nadomestila 
plače, 
- mu je delodajalec vsaj dva meseca izplačeval bistveno zmanjšano plačilo za delo, 
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- mu delodajalec trikrat zaporedoma v obdobju šest mesecev ni izplačal plačila za 
delo ob zakonsko oziroma pogodbeno dogovorjenem roku, 
- delodajalec ni zagotavljal varnosti in zdravja delavcev pri delu in je delavec od 
delodajalca predhodno zahteval odpravo grozeče neposredne in neizogibne 
nevarnosti za ţivljenje ali zdravje, 
- ga je delodajalec ţalil ali se nasilno vedel do njega ali če kljub njegovim 
opozorilom ni preprečil takega ravnanja s strani drugih delavcev,  
- mu ni delodajalec zagotavljal enake obravnave glede na spol, 
- delodajalec ni zagotavljal varstva pred spolnim nadlegovanjem. 
 
Javni usluţbenec je v primeru odpovedi zaradi zgoraj naštetih razlogov opravičen do 
odpravnine, ki je določena za primer redne odpovedi pogodb o zaposlitvi iz poslovnih 
razlogov, in odškodnine, najmanj v višini izgubljenega plačila za čas odpovednega roka 






























5 IZREDNA ODPOVED DELAVCA ZARADI KRŠITVE NJEGOVIH 
PRAVIC 
 
5.1 IZREDNA ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
5.1.1 Pojem izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
 
Za izredno odpoved delovnega razmerja velja, da jo lahko stranki odpovesta kadar koli 
brez odpovednega roka, pri čemer velja, da jo vsaka stranka lahko odpove le v celoti.  
 
Izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi pomeni enostransko izjavo volje delavca ali 
delodajalca, ki povzroči prenehanje delovnega razmerja. Pri izredni odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi gre torej za enostransko ravnanje, ki daje upravičencu moţnost, da 
samostojno, neodvisno od druge stranke, le po svoji volji vpliva na prenehanje 
delovnega razmerja. Pravico do izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi imata obe 
stranki, tako delavec kot delodajalec, le da je pravna ureditev za vsako od strank 
pogodbe o zaposlitvi različna. 
 
Izredna odpoved pa je dopustna le iz razlogov, ki jih določa ZDR v 110., 111. in 112. 
členu, vendar se ti razlogi ne smejo nanašati na prepoved diskriminacije, prav tako ne 
sme biti podana zaradi groţnje ali prevare s strani delodajalca ali v zmoti delavca. 
Izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi je tako določena le za izjemne primere, ko gre za 
hude kršitve s strani druge stranke, zaradi katerih je drugi stranki dopustna odpoved 
pogodbe o zaposlitvi s takojšnjim učinkom in brez odpovednega roka.  
 
Zelo pomembno je, da je izredna odpoved podana na podlagi utemeljenih razlogov, ki 
tako odpoved tudi opravičujejo. Stranka, ki izredno odpove delovno razmerje, mora tudi 
dokazati utemeljen razlog, zaradi katerega odpoveduje pogodbo (Novak M., 6-7/2002, 
str. 1339). 
 
Dodaten pogoj za izredno odpoved pa je dejstvo, da ob upoštevanju vseh okoliščin in 
interesov obeh strank ni mogoče nadaljevati delovnega razmerja do izteka odpovednega 
roka ali do izteka časa, za katerega je bila pogodba sklenjena. Se pravi, gre za določene 
izjemne primere, praviloma za primere posebej hudih kršitev s strani druge stranke, 
zaradi katerih je nasprotni stranki dopuščena odpoved pogodbe o zaposlitvi s takojšnjim 
učinkom, brez odpovednega roka. Tako je potrebno vsak odpovedni razlog presojati 
skupaj z dejstvom, ali je mogoče nadaljevati delovno razmerje ali ne in šele, če to ni 
mogoče in obstaja kateri izmed zakonsko določenih pogojev za odpoved delovnega 
razmerja, je moţno podati izredno odpoved delovnega razmerja. 
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Izredno odpoved mora stranka podati najkasneje v 15. dneh, od dneva, ko je bila 
seznanjena z razlogi, ki utemeljujejo izredno odpoved delovnega razmerja, in najkasneje 
v 6 mesecih od nastanka razloga. V primeru krivdnega razloga na strani delavca ali 
delodajalca, ki ima vse znake kaznivega dejanja, lahko stranka odpove pogodbo o 
zaposlitvi v 15. dneh, ko je izvedela za kršitev, in to ves čas, ko je moţen kazenski 
pregon (Bohinc, 2004, str. 219). 
 
 
5.1.2 Delodajalčeva izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi  
 
Delodajalec lahko na podlagi 111. člena ZDR delavcu izredno odpove pogodbo o 
zaposlitvi: 
 
- V primeru, da delavec krši pogodbeno ali drugo obveznost iz delovnega razmerja, 
in ta kršitev predstavlja kaznivo dejanje. V takem primeru ni potrebna obsodba 
kaznivega dejanja, ampak zadostuje ţe obstoj kaznivega dejanja. 
- V primeru, da delavec iz naklepa ali hude malomarnosti huje krši pogodbene ali 
druge obveznosti iz delovnega razmerja. 
- V primeru, da je delavcu na podlagi pravnomočne odločbe prepovedano opravljati 
določeno delo v delovnem razmerju, ali pa mu je izrečen varnosti ali vzgojni 
ukrep, zaradi katerega ne mora opravljati dela več kot 6 mesecev, ali če bo več 
kot 6 mesecev odsoten z dela zaradi prestajanja zaporne kazni. 
- V primeru, da delavec ne opravi uspešno poskusnega dela, lahko delodajalec 
izredno odpove pogodbo o zaposlitvi, vendar šele po preteku poskusnega dela. 
Med časom trajanja pripravništva pa delodajalec ne sme pripravniku izredno 
odpovedati pogodbe o zaposlitvi, razen če so podani razlogi za izredno odpoved, 
ali v primeru uvedbe postopka za prenehanje delodajalca ali zaradi prisilne 
poravnave. 
- V primeru, ko se delavec v roku petih dni po prenehanju razlogov za suspenz 
pogodbe o zaposlitvi, neopravičeno ne vrne na delo. 
- V primeru, da delavec v času bolniške ne spoštuje navodil pristojnega zdravnika 
in v tem času opravlja pridobitno delo, ali pa odpotuje iz kraja svojega bivanja. V 
tem primeru gre torej za sankcijo zlorabe bolniške odsotnosti. 
 
Seveda pa je poleg naštetih razlogov potrebno upoštevati tudi dejstvo, da ob 
upoštevanju vseh okoliščin in interesov obeh pogodbenih strank ni moţno nadaljevati 
delovnega razmerja do izteka odpovednega roka oz. do poteka časa, za katerega je 
bila pogodba o zaposlitvi sklenjena. Šele ko so izpolnjeni vsi ti pogoji, je izredna 
odpoved delodajalca dopustna. 
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Delodajalec pa lahko delavcu za čas trajanja postopka izredne odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi delavcu prepove opravljati delo. Delavec pa ima v tem času prepovedi 
opravljanja dela pravico do nadomestila plače v višini polovice njegove povprečne 





5.1.3 Delavčeva izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi 
 
Delavec lahko na podlagi 112. člena ZDR izredno odpove pogodbo o zaposlitvi: 
 
- Po preteku 8 dni po tem, ko je delodajalca pisno opozoril na izpolnitev 
obveznosti. 
- Po tem ko pisno opozori inšpektorja za delo, da mu delodajalec več kot 2 meseca 
ne zagotavlja dela in mu tudi ni izplačal zakonsko določenega nadomestila plače. 
- Če je bilo delodajalcu na podlagi pisne odločbe pristojne inšpekcije prepovedano 
opravljanje delovnega procesa ali uporaba delovnih sredstev za delo več kot 30 
dni, delodajalec pa delavcu ni izplačal zakonsko določenega nadomestila plače. 
- V primeru, da mu je delodajalec vsaj dva meseca izplačal bistveno manjše plačilo 
za delo. 
- V primeru, da mu delodajalec trikrat zaporedoma ali v obdobju 6 mesecev ni 
izplačal plačila za delo ob pogodbeno dogovorjenem roku. 
- V primeru, da delodajalec, kljub delavčevi predhodni zahtevi za odpravo grozeče 
nepotrebne in neizogibne nevarnosti za ţivljenje in zdravje, ni zagotavljal varnosti 
in  zdravja delavca na delovnem mestu. 
- V primeru, da ga je delodajalec ţalil in se nasilno vedel do njega na delovnem 
mestu. 
- V primeru, da delodajalec ne obravnava delavca enakovredno glede na spol oz. 
mu ni zagotovil varstva pred spolnim nadlegovanjem. 
 
Tudi za delavčevo izredno odpoved velja, da je dopustna poleg naštetih razlogov le, če 
ob upoštevanju vseh interesov in okoliščin strank ni mogoče nadaljevati delovnega 
razmerja odpovednega roka oz. do izteka časa, za katerega je bila pogodba sklenjena. 
 
Delavec je ob naštetih razlogih za odpoved upravičen do odpravnine, ki je določena za 
redno odpoved pogodbe o zaposlitvi, in do odškodnine najmanj v višini izgubljenega 






Na podlagi 109. člena ZDR delavcu pripada odpravnina, ko odpove pogodbo o zaposlitvi 
iz poslovnih razlogov ali iz razloga nesposobnosti. Višina odpravnine se računa na 
podlagi povprečne mesečne plače, ki jo je delavec prejel ali bi jo prejel, če bi delal, v 
zadnjih treh mesecih pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi. Delavcu torej pripada 
odpravnina v višini: 
 
- 1/5 osnove za vsako leto dela pri delodajalcu, če je delavec zaposlen pri 
delodajalcu od enega do pet let, 
- 1/4 osnove za vsako leto dela pri delodajalcu, če je delavec zaposlen pri 
delodajalcu od pet do petnajst let, 
- 1/3 osnove za vsako leto dela pri delodajalcu, če je delavec zaposlen pri 
delodajalcu več kot petnajst let.  
 
ZDR v 109. členu določa, da se za delo pri delodajalcu šteje tudi delo pri njegovih 
pravnih prednikih. Višina odpravnine pa ne sme presegati 10-kratne osnove, vendar je 
lahko po kolektivni pogodbi določeno drugače. 
Omenjeni zakon tudi določa, da se lahko delavec in delodajalec v primeru prisilne 
poravnave pisno sporazumeta o načinu in obliki ter o morebitnem zmanjšanju višine 
odpravnine, če bi bil v primeru izplačila odpravnine ogroţen obstoj večjega števila 
delovnih mest. 
Minimalna odpravnina je torej določena z zakonom, osnova zanjo pa je povprečna 
delavčeva plača v zadnjih treh mesecih pred odpovedjo, določa pa se različno glede na 




5.2 CELOVITOST IZREDNE ODPOVEDI 
 
Izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi mora biti obvezno podana v pisni obliki. Ustno 
izraţena odpoved nima pravnega učinka. 
 
Pogodbo o zaposlitvi je dopustno odpovedati le v celoti, to pomeni, da ni moţno 
spreminjati le posameznih določb v pogodbi in s tem enostransko spreminjati vsebino 
pogodbe o zaposlitvi (ZDR, 80. člen). 
 
Obvezne sestavine izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi so poleg podatkov o delavcu 
še odpovedni razlogi, na podlagi katerih je odpoved podana. Delodajalec mora te 
razloge pisno predloţiti delavcu ter ga opozoriti na pravno varstvo in njegove pravice iz 
naslova zavarovanja za primer brezposelnosti (Novak M., 6-7/2002, str. 1340). 
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5.3 DOPUSTNOST IZREDNE ODPOVEDI 
 
Dopustnost izredne odpovedi je opredeljena v 81. členu ZDR. Tako je izredna odpoved s 
strani delavca kot tudi s strani delodajalca pogojena z vsebinsko utemeljitvijo, se pravi iz 
razlogov, ki so določeni v 111. členu ZDR, ki določa razloge za prenehanje pogodbe o 
zaposlitvi s strani delodajalca, ter v 112. členu ZDR, ki določa razloge za odpoved 
pogodbe o zaposlitvi s strani delavca. Izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani 
delavca, ki je podana zaradi groţnje ali prevare s strani delodajalca ali v zmoti delavca, 
je neveljavna (ZDR, 81. člen). 
 
Delavec ali delodajalec morata v konkretnem primeru izredne odpovedi izkazati, da ob 
upoštevanju vseh okoliščin in interesov obeh pogodbenih strank ni mogoče nadaljevati 
delovnega razmerja do izteka odpovednega roka oziroma do poteka časa, za katerega je 
bila sklenjena pogodba o zaposlitvi. 
 
Izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi mora pogodbena stranka podati najkasneje v 30. 
dneh od seznanitve z razlogi, ki utemeljujejo izredno odpoved, in najkasneje v šestih 
mesecih od nastanka razloga. V primeru krivdnega razloga na strani delavca ali 
delodajalca, ki ima vse znake kaznivega dejanja, pogodbena stranka lahko odpove 
pogodbo o zaposlitvi v 30. dneh, od ugotovitve razloga, ves čas, ko je moţen kazenski 




5.4 RAZLOGI ZA IZREDNO ODPOVED 
 
Razlogi za redno in izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi so pomembni za ugotavljanje, 
ali je bila odpoved zakonita, predvsem v primeru, ko pogodbo o zaposlitvi odpove 
delodajalec. Pri izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi mora, ko izredno odpove 
pogodbo, utemeljeni razlog za odpoved dokazati tista stranka, ki je le-to odpovedala.  
Bistveno je, da mora v primeru, ko delavec izredno odpoveduje pogodbo o zaposlitvi, 
izčrpno našteti odpovedne razloge. Gre predvsem za take razloge, zaradi katerih ni 
mogoče nadaljevati njunega skupnega sodelovanja.  
Razlogi s strani delavca za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi so našteti v 112. členu 
ZDR.  
Delavec lahko v osmih dneh po tem, ko predhodno pisno opomni delodajalca na 
izpolnitev obveznosti in o kršitvah pisno obvesti inšpektorja za delo, izredno odpove 
pogodbo o zaposlitvi, če:  
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- mu delodajalec več kot dva meseca ni zagotavljal dela in mu tudi ni izplačal 
zakonsko določenega nadomestila plače,  
- mu ni bilo omogočeno opravljanje dela zaradi odločbe pristojne inšpekcije o 
prepovedi opravljanja delovnega procesa ali prepovedi uporabe sredstev za delo 
dalj kot 30 dni in mu delodajalec ni plačal zakonsko določenega nadomestila 
plače,  
- mu je delodajalec vsaj dva meseca izplačeval bistveno zmanjšano plačilo za delo,  
- mu delodajalec trikrat zaporedoma ali v obdobju šestih mesecev ni izplačal plačila 
za delo ob zakonsko oziroma pogodbeno dogovorjenem roku, 
- mu delodajalec ni zagotavljal varnosti in zdravja delavcev pri delu in je delavec od 
delodajalca predhodno zahteval odpravo grozeče neposredne in neizogibne 
nevarnosti za ţivljenje ali zdravje,  
- ga je delodajalec ţalil ali se nasilno vedel do njega ali če kljub njegovim 
opozorilom ni preprečil takega ravnanja s strani drugih delavcev,  
- mu delodajalec ni zagotavljal enake obravnave glede na spol,  
- delodajalec ni zagotovil varstva pred spolnim nadlegovanjem v skladu s 45. 
členom tega zakona, ki navaja da je delodajalec dolţan zagotavljati takšno 
delovno okolje, v katerem noben delavec ne bo izpostavljen neţelenemu ravnanju 
spolne narave. 
Delavec je v primeru odpovedi zaradi ravnanj iz prejšnjega odstavka upravičen do 
odpravnine, določene za primer redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih 
razlogov, in do odškodnine najmanj v višini izgubljenega plačila za čas odpovednega 
roka (ZDR,112. člen). 
V primeru izredne odpovedi s strani delodajalca lahko sindikat odpovedi nasprotuje, če 
je mnenja, da za odpoved ni utemeljenih razlogov oz. da postopek odpovedi ni bil 
izveden v skladu z zakonom. Vsi razlogi, ki so podlaga za odpoved pogodbe o zaposlitvi, 









5.5 ROKI ZA IZREDNO ODPOVED 
 
Določitev roka za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi preprečuje, da bi delavec lahko 
delodajalca ali obratno delodajalec delavca ves čas ustrahoval zaradi nekega razloga, ki 
se je zgodil ţe dolga časa nazaj. Razlog, ki utemeljuje izredno odpoved pogodbe o 
zaposlitvi, mora biti podan v ustreznem časovnem obdobju, saj se s potekom časa 
pomen okoliščin zmanjšuje. Če stranka torej ne odreagira dovolj hitro, odkar je izvedla 
za kršitev, ki bi pomenila izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi, se smatra, da ta kršitev 
vendarle ni bila dovolj pomembna ali utemeljena, da bi onemogočila nadaljevanje 
delovnega razmerja, saj se je to še naprej nadaljevalo. Stranka mora tako takoj, ko je 
izvedela za kršitev, reagirati v predpisanem roku, sicer izgubi pravico izredne odpovedi o 
zaposlitvi iz tega razloga.  
Splošna pravila za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi so navedena v 110. členu ZDR. 
Po drugem odstavku novele mora pogodbena stranka izredno odpoved pogodbe o 
zaposlitvi podati v 30. dneh od ugotovitve razloga za izredno odpoved in najkasneje v 
šestih mesecih od nastanka razloga. V primeru krivdnega razloga na strani delavca ali 
delodajalca, ki ima znake kaznivega dejanja, pogodbena stranka lahko odpove pogodbo 
o zaposlitvi v 30. dneh od ugotovitve razloga za izredno odpoved in storilca ves čas, ko 
je moţen kazenski pregon. Ta novela se razlikuje od prejšnjega besedila po tem, da je 
15-dnevni subjektivni rok, nadomeščen s 30-dnevnim in so besede »od seznanitve« in 
»se je izvedelo« nadomeščene z besedno zvezo »ugotovitve razloga«. 
Sodna praksa Vrhovnega sodišča RS je navedene besede iz ZDR razlagala tako, da je 
potrebno od primera do primera ugotoviti ali presoditi, kdaj je delodajalec »bil 
seznanjen« oz. »kdaj se je izvedelo za kršitev«. V skrajnem primeru začne rok za 
odpoved pogodbe o zaposlitvi teči po opravljenem zagovoru delavca. Seznanitev z 
razlogi odpovedi je dejansko vprašanje, ki se mora ugotavljati od primera do primera. 
Novela je odpravila nejasnosti v zvezi s tekom roka iz prvega odstavka 112. člena ZDR, 
ki ureja izredno odpoved, ki jo poda delavec. V njem je rečeno, da lahko delavec v 
osmih dneh, po tem ko predhodno pisno opozori delodajalca na izpolnitev obveznosti in 
o kršitvah pisno obvesti Inšpektorat za delo, izredno odpove pogodbo o zaposlitvi. Ker v 
prejšnjem besedilu ni bilo jasno napisano, kdaj začne teči rok za toţbo, je v novem 
tretjem odstavku določeno, da 30-dnevni rok iz prvega odstavka 110. člena ZDR začne 
teči, ko poteče osemdnevni rok iz prvega odstavka, in delodajalec ne izpolni obveznosti 
iz delovnega razmerja oz. ne odpravi kršitve. Delavec mora torej pisno opozoriti 
delodajalca na izpolnitev obveznosti. Dan vročitve pisnega opomina seveda ne šteje v 
osemdnevni rok. Po izteku tega roka začne teči 30-dnevni rok. Ker je rok izključevalni, 
mora Delovno sodišče po uradni dolţnosti ugotoviti, ali sta bila oba roka varovana. Tudi 
tu je bistven datum nastanka razloga.  
Kot posebnost pri izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi, je potrebno omeniti primer, če 
se delavec ne vrne na delo najpozneje v roku 5 dni po prenehanju razlogov za suspenz 
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pogodbe o zaposlitvi. Ker je ta izredna odpoved moţna zaradi odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi »zaradi izostanka delavca z dela« oz. zaradi ne vrnitve na delo, je primer 
potrebno presojati po določbi šeste alineje prvega odstavka 111. člena ZDR. Tudi ta 
alineja je nova in določa, da delodajalec lahko delavcu izredno odpove pogodbo o 
zaposlitvi, če delavec najmanj pet dni zaporedoma ne pride na delo, o razlogih za svojo 
odsotnost pa ne obvesti delodajalca, čeprav bi to moral storiti. V tem primeru po novem 
drugem odstavku navedenega člena delavcu preneha pogodba o zaposlitvi s prvim dnem 
neupravičene odsotnosti z dela, če se ne vrne na delo do vročene izredne odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi. V praksi se bodo zaradi te nove ureditve verjetno pojavljale 
teţave, kot na primer ugotavljanje bolniške odsotnosti delavca z dela za nazaj.  
Pogodbo o zaposlitvi lahko delodajalec prenosnik odpove tudi v primerih iz petega 
odstavka 73. člena ZDR, če delavec odkloni prehod ali dejansko opravljanje dela pri 
delodajalcu prevzemniku. Novela peti alineji prvega odstavka 111. člena določa moţnost 
izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi. V zvezi z roki velja isto, kar je bilo povedano o 




5.6 DOKAZNO BREME 
 
Po splošni teoriji je dokazno breme tisto breme, ki ga nosi toţeča stranka, da bi 
dokazala, da je njena trditev upravičena. 
Če pa dokazno breme v postopku nosi nasprotnik, se pravi toţenec, govorimo o 
prevalitvi dokaznega bremena.  
Dolţnost tiste stranke, ki poda izredno odpoved, je, da dokaţe in utemelji razloge, na 
podlagi katerih odpoveduje pogodbo o zaposlitvi.  
Delodajalec mora odpovedne razloge posredovati delavcu ter mu omogočiti zagovor. Ta 
moţnost zagovora mora biti zagotovljena še pred odpovedjo, ne glede na to, da ima 
delavec moţnost sodnega varstva zoper odpoved.   
V primeru, da obstajajo take okoliščine, zaradi katerih bi bilo od delodajalca 
neopravičeno pričakovati, da delavcu omogoči zagovor, se lahko izvrši izredna odpoved 
delovnega razmerja in le-ta ni nezakonita.  
ZDR ne določa, da bi moral biti delavcu določen nek minimalni čas za pripravo na 
zagovor. Prav tako z omenjenim zakonom ni predpisan kraj, kjer se zagovor opravi 
(Ocepek, Pravni nasveti, str. 46). 
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5.7 OBLIKA IN VSEBINA IZREDNE ODPOVEDI 
 
Izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi mora biti podana v pisni obliki. Ustna oblika 
odpovedi nima pravnega učinka. ZDR ureja vprašanje oblike izredne odpovedi pogodbe 
o zaposlitvi v 86. členu. 
Pisna odpoved pogodbe o zaposlitvi je torej obvezna za obe strani, tako za delavca kot 
tudi za delodajalca, in velja absolutno, brez izjem. 
Poleg podatkov o delavcu je obvezna vsebina odpovedi še navedba odpovednih razlogov 
ter obrazloţitev teh razlogov. Delodajalec je dolţan delavca opozoriti na pravno varstvo 
in na njegove pravice iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti (Novak M, 
Podjetje in delo 6-7/2002/XXVIII). 
 
5.8 VROČITEV IZREDNE ODPOVEDI 
 
Vsaka izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi, tako s strani delavca kot s strani 
delodajalca, mora biti vročena. ZDR podrobneje določa pravila vročanja v 87. členu. Je 
pa samo vprašanje vročitve zelo pomembno, saj začne odpoved pogodbe o zaposlitvi 
učinkovati šele z vročitvijo odpovedne izjave. Tudi pravilo vročanja velja brez izjem, 
torej vsaka odpoved pogodbe o zaposlitvi mora biti vročena nasprotni stranki. Velja tako 
za vročanje s strani delavca, kot tudi vročanje s strani delodajalca. 
V primeru izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi delavcu mora delodajalec vročiti 
delavcu odpoved osebno, praviloma v prostorih delodajalca ali na naslovu prebivališča, 
iz katerega delavec vsak dan prihaja na delo.  
Delodajalec praviloma opravi vročanje po pravilih pravnega postopka, razen v primeru, 
ko delavec nima stalnega ali začasnega prebivališča v Republiki Sloveniji. V takem 
primeru delodajalec izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi objavi na oglasnem mestu, 
na sedeţu delodajalca. Vročenje se šteje za opravljeno po osmih dneh objave. 
Izredna odpoved delavca pa se opravlja po pravilih pravdnega postopka, torej v skladu z 
določbami ZPP, ki so določeni za vročanje. 
Vroča se podnevi, med 6. in 20. uro, v stanovanju ali na delovnem mestu tistega, ki se 
mu vroča odpoved pogodbe o zaposlitvi.   
Če se osebe, ki se ji vroča odpoved pogodbe o zaposlitvi, ne najde v stanovanju, se 
vročanje opravi tako, da se listino izroči kateremu izmed njegovih odraslih druţinskih 
članov, ki pa so jo dolţni sprejeti. Če pa se tudi druţinskih članov ne najde v stanovanju, 
se vročanje opravi tako, da se listino vroči sosedu ali hišniku, če v to privoli. 
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Če se vročanje opravlja na delovnem mestu tistega, ki mu je listino potrebno vročiti, a 
se ga ne najde na delovnem mestu, se listina vroči osebi, ki se jo najde na tistem 
delovnem mestu, če le-ta listino ţeli sprejeti. Vendar pa vročitev nikakor ni dovoljena 
osebi, ki v postopku nastopa kot nasprotnik tistega, ki se mu vroča.  
 
Če vročanje fizični osebi na zgoraj opisan način ni moţno, se le-to opravi tako, da se 
pošlje po pošti prejemniku na naslov njegovega stalnega prebivališča oziroma se pusti 
na vratih stalnega prebivališča obvestilo, v katerem je navedeno, kje se listina nahaja, 
ter naveden 15-dnevni rok, v katerem mora naslovnik listino dvigniti. Če tudi v 15. dneh 
naslovnik listine ne dvigne, se šteje, da je bila vročitev opravljena na dan, ko je bilo po 
pošti poslano oz. na vratih puščeno obvestilo, na to je seveda potrebno naslovnika 
opozoriti. 
 
ZDR pa ne določa osebne vročitve izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani 
delavca. Potrebno je omeniti tudi vročanje pravni osebi. Le-to se drţavnim organom, 
pravnim osebam in podjetnikom posameznikom opravi tako, da se listina izroči osebi, ki 
je pooblaščena za sprejem, ali delavcu, ki se nahaja v pisarni ali v poslovnem prostoru 
ali na sedeţu pravne osebe.  
 
V primeru, da tisti, na katerega je listina naslovljena, ali odrasel član njegovega 
gospodinjstva oz. pooblaščena oseba ali delavec drţavnega organa ali pravne osebe, 
brez utemeljenega razloga noče sprejeti listine, lahko vročevalec pusti listino v prostoru, 
kjer ta oseba dela, ali v njenem hišnem nabiralniku ali pa listino pritrdi na vrata 
stanovanja ali na vrata poslovnega prostora. Na vročilnico napiše dan ter uro ter navede 
razloge za odklonitev sprejema listine, navede pa tudi kraj, kjer je listino pustil. S tem se 
šteje, da je bila vročitev opravljena.  
Po vročitvi se izda še potrdilo o vročitvi-vročilnica, na katero se podpišeta prejemnik in 
vročevalec. Prejemnik sam zapiše na vročilnici datum z besedo. V primeru, da prejemnik 
noče podpisati vročilnice, vročevalec to napiše na vročilnico in navede dan vročitve z 
besedo. Seveda se šteje vročitev s tem kot opravljena.  
 
5.9 VRNITEV DOKUMENTOV 
 
Ob prenehanju pogodbe o zaposlitvi je delodajalec na zahtevo delavca dolţan vrniti 
delavcu vse njegove dokumente ter mu izdati tudi potrdilo o vrsti dela, ki ga je opravljal. 
Delodajalec ne sme v potrdilu navesti ničesar, kar bi delavcu oteţilo sklepanje nove 
pogodbe o zaposlitvi (ZDR, 76. člen). 
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Med dokumente, ki se hranijo pri delodajalcu in se morajo delavcu vrniti s prenehanjem 
delovnega razmerja, spadajo delovna knjiţica, delavčeva spričevala ali kakršna koli 
druga potrdila o izobraţevanju, strokovnem usposabljanju ali poklicnem izpopolnjevanju, 
ter različni drugi delavčevi dokumenti.  
 
ZDR pa je s 1.1.2009 uvedel novost glede delovnih knjiţic. Tako s 1.1.2009 prenehajo 
veljati določbe 224., 225. in 226. ZDR, ki se nanašajo na delovno knjiţico. ZDR tako 
opušča delovno knjiţico kot obvezen dokument delavca. 
 
Glede hrambe delovnih knjiţic ohranja ZDR-A za delavce, ki so 1.1.2009 zaposleni pri 
določenem delodajalcu, podobno ureditev, kot je veljala do 1.1.2009. Delodajalec obdrţi 
v hrambi delovne knjiţice delavcev, ki so pri njem v delovnem razmerju. V primeru 
prenehanja delovnega razmerja pa mora delodajalec delavcu ob prenehanju veljavnosti 
pogodbe o zaposlitvi vrniti delovno knjiţico. Ţe pred prenehanjem delovnega razmerja 
mu jo mora izročiti le, če delavec sam tako zahteva. Po 1.1.2009 delavec od prejema 
delovne knjiţice ob prenehanju delovnega razmerja ali na lastno zahtevo proti potrdilu o 
prejemu sam hrani delovno knjiţico.  
 
Če delodajalec po prenehanju veljavnosti pogodbe o zaposlitvi v 30. dneh ne more 
delavcu vročiti delovne knjiţice, jo pošlje pristojni upravni enoti po stalnem prebivališču 
delavca, če pa je stalno prebivališče neznano, jo pošlje upravni enoti, ki je izdala 
delovno knjiţico.  
 
V primeru, da delodajalec delavcu na njegovo zahtevo ne vrne delovne knjiţice ali mu je 
ne vrne po prenehanju pogodbe o zaposlitvi, ima inšpektor za delo po opravljenem 
inšpekcijskem nadzorstvu pravico in dolţnost z odločbo delodajalcu odrediti, da mu vrne 
delavsko knjiţico, ter ga kaznovati z globo, ki jo določa ZDR-A v 91. členu. 
Naslednja obveznost delodajalca, ki mu jo nalaga zakon, je izdaja potrdila o vrsti dela, ki 
ga je delavec opravljal. To potrdilo bo delavcu prišlo prav ob morebitnem iskanju nove 
zaposlitve in bo s tem novemu delodajalcu lahko izkazal svoje dosedanje delovne 
izkušnje in poklicno kariero. Delodajalec v tem potrdilu ne sme navesti ničesar, kar bi 
bilo delavcu v škodo pri iskanju nove zaposlitve. 
52. člen ZDR pa delodajalcu nalaga še dolţnost, da po prenehanju delovnega razmerja 
delavcu izda potrdilo o izrabi letnega dopusta.  
V primeru, da delodajalec delavcu ne izda potrdila o vrsti dela, ki ga je opravljal, ali mu 
ne izda potrdila o izrabi letnega dopusta oz. izda potrdilo z navedbo neresničnih 
podatkov, ima delavec na voljo sodno varstvo. 
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6 BREZPOSELNOST KOT POSLEDICA IZREDNE ODPOVEDI 
 
6.1 ZAVAROVANJE ZA PRIMER BREZPOSELNOSTI 
 
Zakon loči obvezno in prostovoljno zavarovanje za primer brezposelnosti, pri čemer se 
obvezno zavarujejo vsi delavci v delovnem razmerju, prostovoljno pa se lahko 
zavarujejo: 
- samostojni podjetniki, osebe, ki samostojno, z lastnim delom, kot edini in glavni 
poklic opravljajo pridobitno dejavnost, in osebe, ki so lastniki gospodarskih druţb, 
če niso zavarovane na drugi podlagi, 
- slovenski drţavljani v delovnem razmerju v tuji drţavi, ki po vrnitvi v domovino ne 
morejo uveljavljati pravic za primer brezposelnosti na drugi podlagi, 
- zakonci slovenskih drţavljanov, zaposleni v tuji drţavi, če so bili pred odhodom v 
tujino v delovnem razmerju (Novak in Cvetko, 2005, str. 160). 
Pravna ureditev v Sloveniji uvršča zavarovanje za primer brezposelnosti med obvezno 
vrsto zavarovanja za večino aktivnega prebivalstva. Za večino oseb, ki so delovno 
aktivne, niso pa zajete v obvezno zavarovanje za primer brezposelnosti, omogoča 
zakonska ureditev prostovoljno zavarovanje.  
Ko delavcu preneha pogodba o zaposlitvi, delavec izgubi pravice iz delovnega razmerja, 
ki vključuje plačo, ter tudi socialno-pravni status. Ge za delovno razmerje, vezano na 
socialno zavarovanje. Brezposelnost pa ima še druge negativne posledice za delavca, ki 
izgubi sluţbo. Brezposelnost ogroţa človekovo dostojanstvo ter vodi v revščino.  
V primeru izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delavca je pomembno 
vprašanje, katere pravice iz zavarovanja za primer brezposelnosti mu pripadajo ter pod 
kakšnimi pogoji. Te pravice ureja Zakon o zaposlovanju in zavarovanju za primer 
brezposelnosti, delno pa tudi posebni predpisi, zlasti predpisi o delovnih razmerjih, 
zdravstvenem varstvu ter predpisi o pokojninskem in invalidskem zavarovanju.  
Predpisi o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti brezposelnim osebam 
priznavajo nekatere nepremoţenjske pravice ter naslednje premoţenjske pravice: 
- pravico do denarnega nadomestila, 
- pravico do denarne pomoči, 
- pravico do povračila prevoznih in selitvenih stroškov. 
To so predvsem pravice do denarnih prejemkov, katerih obseg pa se postopoma oţi.  
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6.2 BREZPOSELNE OSEBE 
 
Brezposelne osebe so osebe, ki jim po zakonski ureditvi pripadajo nekatere pomembne 
materialne in nematerialne pravice, zato je pomembna zakonska opredelitev pojma 
brezposelna oseba. Tako zakon za kot brezposelno osebo opredeljuje osebo, ki 
izpolnjuje temeljne statusne kriterije, ki so v nekaterih primerih dopolnjeni s 
premoţenjskimi kriteriji. Oseba, ki izpolnjuje te kriterije, pa ima status brezposelne 
osebe le, če izpolnjuje tudi vse dodatne zakonsko določene pogoje, to so predvsem 
zmoţnost za delo in prijava na zavodu in če je oseba na razpolago za zaposlitev kot 
aktivni iskalec zaposlitve.  
 
Za brezposelno osebo se po ZZZPB šteje:  
 
- oseba, ki ni v delovnem razmerju, 
 
- samozaposlena oseba, katere dobiček iz dejavnosti, ki je ugotovljen brez 
upoštevanja zniţanj in davčnih olajšav v skladu s predpisi o dohodnini in povečan 
za obračunane obvezne prispevke za socialno varnost, ni presegal zneska 
zajamčenega nadomestila plače, in lastnik ali solastnik gospodarskih druţb, ki ni 
zavarovan na drugi podlagi in v katerih dobiček, zmanjšan za plačane prispevke 
za obvezno socialno zavarovanje, v zadnjem koledarskem letu pred nastankom 
brezposelnosti ni presegal zneska zajamčenega nadomestila plače,  
 
- lastnik, zakupnik, najemnik ali drug uporabnik kmetijskega ali gozdnega zemljišča 
s katastrskim dohodkom do višine, ki je določena kot podlaga za vključitev v 
obvezno pokojninsko in invalidsko zavarovanje po predpisih o pokojninskem in 
invalidskem zavarovanju,  
 
- oseba, ki ni upokojenec, študent, dijak, vajenec, udeleţenec izobraţevanja 
odraslih, mlajši od 26 let ali udeleţenec izobraţevanja ter udeleţenec programa 
usposabljanja na delovnem mestu na podlagi programov ukrepov aktivne politike 
zaposlovanja in je zmoţna za delo, prijavljena pri zavodu, na razpolago za 
zaposlitev in aktivni iskalec zaposlitve.  
 
 
Ne glede na določilo prejšnjega odstavka se za brezposelno osebo šteje oseba, ki je bila 
do nastanka brezposelnosti v delovnem razmerju, in hkrati samozaposlena oseba, če 
njen dobiček iz dejavnosti, ki je ugotovljen brez upoštevanja zniţanj in davčnih olajšav v 
skladu s predpisi o dohodnini in z upoštevanjem obračunanih obveznih prispevkov, ni 
presegal zneska zajamčenega nadomestila plače v zadnjem koledarskem letu pred 
nastankom brezposelnosti.  
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Za zavarovanca se po tem zakonu šteje brezposelna oseba, ki je bila pred nastankom 
brezposelnosti obvezno ali prostovoljno zavarovana za primer brezposelnosti in ima na 
tej podlagi pravico do denarnih prejemkov po tem zakonu (ZZZPB, 16. člen). 
 
Za brezposelno osebo se ne šteje oseba, ki ji je prenehalo delovno razmerje: 
 
- zaradi poteka ali prekinitve individualne pogodbe o zaposlitvi in je prejela ali bo 
prejela odškodnino oziroma odpravnino zaradi prenehanja delovnega razmerja 
oziroma prekinitve pogodbe o zaposlitvi, 
- zaradi konkurenčne prepovedi po pogodbi o zaposlitvi pa prejema ali bo 
prejemala nadomestilo zaradi konkurenčne prepovedi. 
 
Osebe iz prve alineje nimajo statusa brezposelne osebe toliko mesecev, koliko mesečnih 
plač odškodnine ali odpravnine so prejeli zaradi prenehanja delovnega razmerja, osebe 
iz druge alineje pa tako dolgo, dokler prejemajo nadomestilo zaradi konkurenčne 
prepovedi. 
 
6.3 PRAVICE DO DENARNEGA NADOMESTILA 
 
Pravico do denarnega nadomestila lahko ob izpolnjevanju splošnih pogojev uveljavi 
zavarovanec, čigar delovno razmerje pred prenehanjem pri enem ali več delodajalcih je 
trajalo 12 mesecev v zadnjih 18. mesecih. 
 
Zavarovanec lahko uveljavi pravico do denarnega nadomestila, če:  
- je bil pred nastankom brezposelnosti zavarovan za primer brezposelnosti in 
- zanj ni na voljo ustrezne zaposlitve. 
 
Zavarovanec ohrani pravico do denarnega nadomestila, če:  
- je na razpolago za zaposlitev,  
- zanj ni na voljo ustrezne zaposlitve,  
- zanj po treh mesecih upravičenosti do denarnega nadomestila ni na voljo 
primerne zaposlitve,  
- aktivno išče zaposlitev,  
- ni na voljo ustreznega programa aktivne politike zaposlovanja,  
- prebiva v Republiki Sloveniji, razen če mednarodni akt ne določa drugače; v času, 
ko zavarovanec ne prebiva v Republiki Sloveniji, mu pravica do denarnega 
nadomestila miruje (ZZZPB, 17.a člen). 
 
Te pogoje okvirno opredeljuje zakon, za njihovo konkretizacijo pa je pooblaščen minister 
za delo. Da je brezposelna oseba z vidika starosti zmoţna za delo, se šteje, če je stara 
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več kot 15 let in ne več kot je predpisano po Zakonu o pokojninskem in invalidskem 
zavarovanju.  
 
Status brezposelne osebe pa ima tudi oseba, ki je postala nezmoţna za delo iz 
zdravstvenih razlogov ob nastanku brezposelnosti.  
 
Da je brezposelna oseba na razpolago, se šteje, če je dosegljiva na zavodu vsak delovni 
dan tri ure, vendar pa zakon določa tudi izjeme od tega pravila, s tem, da določa, koliko 
dni je lahko brezposelna oseba zaradi osebnih in drugih utemeljenih razlogov odsotna.  
 
Kot ustrezna zaposlitev za brezposelno osebo, se šteje zaposlitev, ki je osebi 
zagotovljena za nedoločen čas in ustreza njeni stopnji izobrazbe, ki je bila zahtevana za 
delovno mesto, ki ga je brezposelna oseba opravljala zadnjih 12 mesecev pred 
nastankom brezposelnosti. V primeru, da oseba išče zaposlitev prvič ali po prekinitvi 
zaposlitve najmanj dve leti, je kriterij za to osebo ugodnejši, saj je za njo ustrezna 
zaposlitev le tista, ki ustreza stopnji in vrsti njene dokončne poklicne izobrazbe. Kriterij 
za presojo ustrezne zaposlitve je tudi oddaljenost od delovnega mesta do bivališča 
delavca. 
 
Po preteku polovice časa, v katerem je brezposelna oseba upravičena do denarnega 
nadomestila, in če ni brezposelnih oseb, za katere bi bila konkretna prosta zaposlitev 
ustrezna, je mogoče brezposelni osebi, ki prejema denarno nadomestilo, ponuditi 
primerno zaposlitev. Primerna zaposlitev je po tarifnem razredu razvrščena eno stopnjo 
niţje od tarifnega razreda ustrezne kolektivne pogodbe, kot je bilo razvrščeno delovno 
mesto, na katerem je bila zaposlena brezposelna oseba v zadnjih 12 mesecih pred 
nastankom brezposelnosti. Tudi pri primerni zaposlitvi je pomemben kriterij oddaljenost 
delavca od kraja bivanja do delovnega mesta. 
 
V primeru, da oseba nato ponovno izgubi zaposlitev, ji je potrebno poskusiti zagotoviti 
zaposlitev, ki ustreza zaposlitvi opravljanja dela pred sprejetjem primerne zaposlitve. Po 
preteku polovice časa, v katerem je oseba opravičena do denarnega nadomestila, pa ji 
je mogoče ponuditi zaposlitev, ki je bila primerna, preden je ponovno postala 
brezposelna oseba. S tem se prepreči stopničasto poslabševanje poloţaja brezposelnih 
oseb. 
 
Kot aktivno iskanje zaposlitve se šteje redno prijavljanje na objavljena ustrezna in 
primerna delovna mesta pri Zavodu za zaposlovanje in pri drugih izvajalcih posredovanja 
zaposlitve (Vodovnik, 2003, str. 210). 
 
ZZZPB tudi določa, kdaj oseba ne pridobi pravic do denarnega nadomestila, kljub temu 
da izpolnjuje zgoraj omenjeni pogoj. To velja v primeru, da je zavarovancu prenehalo 
delovno razmerje po njegovi volji ali po njegovi krivdi. 
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Višina denarnega nadomestila je odvisna od povprečne mesečne plače zavarovanca, ki 
jo je prejemal v zadnjih 12. mesecih pred nastankom brezposelnosti. Kot osnova za 
izračun višine denarnega nadomestila se upošteva bruto plača, vendar zakon določa 
relativni minimum in maksimum nadomestila (ZZZPB, 20. člen). 
 
Višina denarnega nadomestila, ki ga prejema zavarovanec, znaša prve tri mesece po 
prenehanju delovnega razmerja 70 odstotkov osnove, v naslednjih mesecih pa 60 
odstotkov od osnove, vendar pa denarno nadomestilo ne sme biti niţje od 45,56 
odstotkov minimalne plače in ne višje od tri-kratnika določenega najniţjega nadomestila. 
Od odmerjenega nadomestila pa se obračunajo prispevki po stopnjah, določenih s 
predpisi o prispevkih za pokojninsko in invalidsko zavarovanje, zdravstveno varstvo in 
zavarovanje (ZZZPB, 21. člen). 
 
Pravica do denarnega nadomestila je časovno omejena in lahko traja najdlje:  
 
- 3 mesece za zavarovanje od 1 do 5 let,   
- 6 mesecev za zavarovanje od 5 do 15 let,  
- 9 mesecev za zavarovanje od 15 do 25 let,  
- 12 mesecev za zavarovanje nad 25 let,  
- 18 mesecev za zavarovance, starejše od 50 let, in za zavarovanje nad 25 let,  
- 24 mesecev za zavarovance, starejše od 55 let, in za zavarovanje nad 25 let.  
 
V zgoraj navedeno zavarovanje se ne upošteva čas, ko je bila brezposelna oseba 
vključena v javna dela. (ZZZPB, 25. člen) 
 
Denarno nadomestilo pripada zavarovancu z naslednjim dnem po prenehanju obveznega 
zavarovanja, če se prijavi pri zavodu in vloţi zahtevo za uveljavitev pravice do 
denarnega nadomestila v 30. dneh po prenehanju obveznega zavarovanja. Če uveljavlja 
denarno nadomestilo po tem roku, se zavarovancu skupna dolţina prejemanja 
denarnega nadomestila zmanjša za čas prekoračitve roka, računajoč od 31. dneva po 
prenehanju obveznega zavarovanja dalje do vloţitve zahteve.  
 
Rok iz prejšnjega odstavka ne teče med:  
 
- boleznijo,  
- starševskim dopustom,  
- vojaško dolţnostjo ter opravljanjem nalog oziroma usposabljanjem za zaščito in 
reševanje na poziv pristojnega organa,  
- prestajanjem pripora oziroma zaporne kazni ali vzgojnega ali varstvenega ukrepa 
do šest mesecev,  
- poklicno rehabilitacijo po zakonu, ki ureja pokojninsko in invalidsko zavarovanje.  
52 
 
Zavarovanec se mora zavodu prijaviti v osmih dneh po prenehanju razlogov iz 
prejšnjega odstavka.  
 
Zavarovanec ne more uveljavljati pravice do denarnega nadomestila po poteku 60 dni 
od prenehanja obveznega zavarovanja ali po poteku 30 dni od prenehanja razlogov iz 
ZZZPB (ZZZPB, 31. člen). 
 
Zavarovancu preneha pravica do denarnega nadomestila, če:  
 
- sklene pogodbo o zaposlitvi za delo s polnim delovnim časom,  
- postane samozaposlena oseba,  
- izpolni pogoje za pridobitev starostne ali invalidske pokojnine ali uveljavi pravico 
do druţinske ali vdovske pokojnine,  
- dopolni starost, ki je po predpisih o pokojninskem in invalidskem zavarovanju 
pogoj za pridobitev pokojnine za najniţjo zavarovalno dobo, 
- se sam odjavi iz evidence brezposelnih oseb,  
- odkloni ustrezno ali primerno zaposlitev ali s svojim ravnanjem povzroči 
odklonitev zaposlitve s strani delodajalca,  
- brez upravičenih razlogov odkloni neplačano začasno delo v primerih višje sile 
(poplava, potres in podobno),  
- brez upravičenih razlogov odkloni vključitev v program aktivne politike 
zaposlovanja,  
- ne išče aktivno zaposlitve,  
- ni na razpolago,  
- je dal neresnične podatke o izpolnjevanju pogojev za pridobitev denarnega 
nadomestila,  
- nastopi prestajanje zaporne kazni šest ali več mesecev,  
- krši obveznosti, sprejete s pogodbo o vključitvi v program aktivne politike 
zaposlovanja,  
- se ugotovi, da samozaposlena oseba ali lastnik oziroma solastnik gospodarskih 
druţb v času uţivanja denarnega nadomestila dosega dobiček iz dejavnosti in 
druge obdavčljive dohodke, ki dosegajo najmanj višino zajamčenega nadomestila 
plače,  
- je ugotovljeno, da dela ali je zaposlen na črno,  
- ga zavod preneha voditi v evidenci brezposelnih oseb.  
 
Zavod mora o zavarovancu, ki mu je prenehala pravica do denarnega nadomestila ter o 
razlogih za to, obvestiti pristojni center za socialno delo (ZZZPB, 32. člen). 
 




- primerno delo po podjemni pogodbi ali pogodbi o naročilu avtorskega dela, 
- primerno začasno ali občasno humanitarno ali drugo podobno delo (ZZZPB, 32.a 
člen). 
 
ZZZPB v 33. členu določa tudi primere, ko pravica do denarnega nadomestila miruje. Če 
povzamem člen, je to v primerih, ko se je brezposelni osebi pravni poloţaj začasno 
spremenil tako, da prejema dohodke iz drugih virov ali je kako drugače ekonomsko in 
socialno oskrbljena. 
 
Zavarovanec, ki išče zaposlitev s polnim delovnim časom in sklene pogodbo o zaposlitvi 
s krajšim delovnim časom od polnega, ima pravico do denarnega nadomestila za 
preostali čas upravičenosti do denarnega nadomestila (ZZZPB, 33.a člen). 
 
Ko je brezposelna oseba prijavljena na zavodu in prejema denarno nadomestilo za 
primer brezposelnosti, ji teče zavarovalna doba za pokojninsko zavarovanje. 
 
6.4 UVELJAVLJANJE PRAVIC IZ ZAVAROVANJA ZA PRIMER 
BREZPOSELNOSTI 
 
Zavarovanci uveljavljajo pravice iz zavarovanja za primer brezposelnosti skladno z 
ZZZPB in predpisi o splošnem upravnem postopku. 
 
O pravicah zavarovancev in drugih brezposelnih oseb na prvi stopnji odloča pooblaščeni 
delavec zavoda, na drugi stopnji pa organ zavoda. Statut zavoda določi, kdo so 
pooblaščeni delavci, ter organ, ki odloča o pravicah zavarovancev in drugih brezposelnih 
oseb.  
 
Zavarovanec oziroma druga brezposelna oseba, ki ni zadovoljna z odločitvijo 
drugostopenjskega organa, lahko v 30. dneh po vročitvi dokončne odločbe vloţi toţbo 
pri sodišču, pristojnem za socialne spore.  
 
Pritoţba zoper odločbo pristojnega organa prve stopnje o pravicah iz zavarovanja za 
primer brezposelnosti ne zadrţi njene izvršitve (ZZZPB, 45. člen). 
 
ZZPB poudarja, da mora zavarovanec, ki uţiva pravice iz zavarovanja za primer 
brezposelnosti, obvestiti v roku petnajstih dni pristojni organ, to je Republiški zavod za 




Nadzor nad pridobivanjem pravic iz zavarovanja za primer brezposelnosti ter njihovo 
uţivanje izvajata Ministrstvo za delo, druţino in socialne zadeve in Zavod Republike 
Slovenije za zaposlovanje. Zavod pa lahko za nadzor pooblasti tudi druge fizične ali 
pravne osebe, ki pri tem zagotavljajo potrebno strokovnost. Zavod ima tudi pravico, da 
pridobiva osebne podatke o zavarovancih, zaradi izvajanja nadzorstvenih nalog. Nadzor 
poteka po načinu, ki ga določi ministrstvo, pristojno za delo, zavod pa mora o tem 



































7 ZAKLJUČEK  
 
Za odpoved pogodbe o zaposlitvi veljajo splošna načela za vse vrste delovnih razmerij, 
torej za razmerja v zasebnem in javnem sektorju. Za določene skupine delavcev pa 
zakonodaja določa posebnosti, ki jih morajo upoštevati tako delodajalci kot tudi delavci. 
 
V razvoju pravne ureditve prenehanja pogodbe o zaposlitvi od začetka delovne 
zakonodaje pri nas, nekje v drugi polovici 19. stoletja, do danes je prišlo do velikih 
sprememb. Sprva je bila pogodba o zaposlitvi podvrţena splošni civilnopravni ureditvi in 
zanjo je veljalo načelo pogodbene svobode. Taka pogodba ni zagotavljala posebno 
velike varnosti zaposlitve, saj jo je lahko katera koli stranka kadar koli odpovedala z 
relativno kratkim 14-dnevnim odpovednim rokom. Postopno so delovnopravne varstvene 
norme določile različne pravice delavcev ob in v zvezi s prenehanjem zaposlitve ter tako 
do neke mere omejile delodajalčevo svobodo odpovedi.  
 
Bistveni vidik pravne drţave je varstvo zaposlenih pred neutemeljenim odpuščanjem. S 
tem ko se delavcu odpove pogodba o zaposlitvi, izgubi plačo, ki je najpogosteje njegov 
edini dohodek, izgubi pa tudi socialno pravni status. Delavec se tako sooča z vsemi 
posledicami brezposelnosti, ki pogosto vodijo v revščino. Če je delavec dalj časa brez 
zaposlitve, mu s tem zastareva znanje in zmanjšuje se mu moţnost ponovne zaposlitve.  
Pravna ureditev izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delavca je v ZDR novost. 
Gre za odpoved pogodbe o zaposlitvi brez odpovednega roka, ki začne učinkovati ţe z 
opravljeno vročitvijo. Delodajalec lahko izredno odpove pogodbo o zaposlitvi le v 
primerih, ki jih določa ZDR v 111. členu. Teh razlogov pa ne sme dodatno določiti niti 
delavec niti delodajalec. Utemeljeni razlog, ki opravičuje izredno odpoved, je dolţna 
dokazati tista stranka, ki izredno odpoveduje pogodbo o zaposlitvi.  
 
Menim, da je zakonska ureditev izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi pravno 
konsistentna, vsebinsko razumljiva in jasna, razen dveh primerov, ki bodo še terjali 
proučevanje ter tudi določili sodno prakso. Gre seveda za primer, ko delavec naklepoma 
ali iz hude malomarnosti huje krši pogodbene ali druge obveznosti iz delovnega 
razmerja, saj se tukaj postavlja vprašanje, kako naj delodajalec ugotavlja obliko krivde, 
enako pa se vidi ugotavljanje dejstva, da je bila pogodbena ali druga obveznost kršena 
huje.  
 
V Sloveniji število brezposelnih v zadnjem času, predvsem zaradi finančne krize, 
konstantno narašča. Vsak delavec pa se boji izgube zaposlitve, saj mu to predstavlja 
izgubo plače in posledično tudi izgubo dohodka celotni druţini. Prav iz teh razlogov 
delavci pogosto ne upajo opozoriti delodajalca ali Inšpektorat za delo glede kršitve 
pravic iz delovnega razmerja, saj je bojijo izgube zaposlitve, ki jo imajo. 
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Na strani delodajalca pa se pojavljajo teţave v smislu spreminjanja zakonodaje. Le-ta se 
neprestano spreminja in delodajalci pogosto niso seznanjeni z novostmi, kar ima za 
posledico denarne kazni, kršitve delavskih pravic in nenazadnje tudi nepotrebne sodne 
spore. 
 
V Poročilu Inšpektorata RS za delo, ki sem ga dodala na koncu, je navedeno, da je bilo 
največ kršitev v letu 2008 ugotovljenih v zvezi z vsebino in obliko odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi ter postopkom pred odpovedjo, podano s strani delodajalca, in vročitvijo 
odpovedi. Največ kršitev pa je bilo ugotovljenih na področju gradbeništva, trgovine in 
kopenskega prometa.  
 
Inšpektorji so v letu 2008 ugotovili kar 261 kršitev odpovedi pogodbe o zaposlitvi, kar je 
znatno več kot leto prej, ko je bilo ugotovljenih 175 kršitev tega instituta.  
 
Inšpektorji poročajo, da je postopek odpovedi pogodbe o zaposlitvi za mnoge 
delodajalce zapleten, zato so relativno pogosto prisotne postopkovne napake. Nekateri 
delodajalci še vedno ne ločijo redne in izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, ne vedo, 
kako izpeljati postopek, spregledajo roke za uvedbo postopka odpovedi in odpovedni 
rok, ne vedo, da uţivajo nekatere osebe posebno pravno varstvo pred odpovedjo in 
podobno.  
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OZ   Obligacijski Zakonik 
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ZVČP  Zakon o varuhu človekovih pravic 
 











Priloga 1: ANALIZA SODNE PRAKSE 
 
Opravilna številka: Sodba in sklep VII Ips 28/2006 
OBRAZLOŢITEV: 
Toţnica je bila zaposlena pri toţeni stranki in je izredno odpovedala pogodbo o zaposlitvi 
na podlagi 112. člena ZDR, ker od julija do septembra 2003 ni prejela plače. S toţbo je 
zahtevala plačilo neizplačanih plač, odpravnine in odškodnine za neizkoriščen odpovedni 
rok. Sodišče prve stopnje je odločilo, da je toţena stranka dolţna toţnici plačati 
odpravnino ob odpovedi pogodbe o zaposlitvi v višini 1,732.162,80 SIT, odškodnino iz 
naslova odpovedi pogodbe o zaposlitvi v višini 360.884,00 SIT ter ji povrniti stroške 
postopka. Zahtevek za plačilo neizplačanih plač je toţnica umaknila, zato je postopek v 
tem delu sodišče s sklepom ustavilo.  
 
 
Opravilna številka: Sodba VII Ips 272/2004 
OBRAZLOŢITEV: 
Sodišče prve stopnje je zavrnilo toţničin toţbeni zahtevek za razveljavitev izredne 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi z dne 9.6.2003, plačilo plače za čas od 10.6.2003 do 
30.6.2003 z zakonskimi zamudnimi obrestmi ter odvodom davka in prispevkov in plačilo 
zneska 4,310.000 SIT iz naslova dohodnine ob sporazumnem prenehanju delovnega 
razmerja oziroma sporazumni razveljavitvi pogodbe o zaposlitvi. Ugotovilo je, da je bil 
podan utemeljen razlog za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi toţnice v smislu določb 
110. člena in 1. alineje prvega odstavka 111. člena Zakona o delovnih razmerjih (ZDR - 
Uradni list RS, 42/02) in da je toţena stranka toţnici zakonito izredno odpovedala 
delovno razmerje, ko med strankama v sporu še ni prišlo do sporazuma o razveljavitvi 
pogodbe o zaposlitvi na podlagi predhodnega poziva toţene stranke v zvezi z nujnostjo 
zmanjšanja števila zaposlenih delavcev. 
 
Sodišče druge stopnje je toţničino pritoţbo zavrnilo in potrdilo sodbo sodišča prve 











Priloga 2: ANALIZA DELA INŠPEKTORATA ZA DELO V LETU 2008 
 
V letu 2008 so se delavci in delodajalci pogosto obračali na Inšpektorat RS za delo v 
zvezi z institutom odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Inšpektorji so na podlagi opravljenih 
inšpekcijskih pregledov ugotovili skupno kar 261 kršitev tega instituta, kar je znatno več 
kot v letu 2007, ko je bilo ugotovljenih 175 kršitev tega instituta. Največ kršitev je bilo 
tudi tokrat ugotovljenih v zvezi z vsebino in obliko odpovedi pogodbe o zaposlitvi, 
postopkom pred odpovedjo podano s strani delodajalca s področja gradbeništva, sledijo 
pa delodajalci s področja trgovine in kopenskega prometa. 
 
Inšpektorji poročajo o tem, da so v zvezi z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi v letu 2008 
prejeli številne prijave delavcev, obvestila o izredni odpovedi pogodb o zaposlitvi 
delavcev po 112. členu ZDR. Prav tako je bil ta institut predmet pogostih vprašanj, na 
katera so inšpektorji odgovarjali tako delavcem kot tudi delodajalcem v obliki t. i. 
strokovne pomoči.  
 
Največ kršitev v zvezi s prenehanjem pogodb o zaposlitvi so inšpektorji ugotovili pri 
manjših delodajalcih, ki v večini primerov nimajo svoje kadrovske ali pravne sluţbe, zato 
se za postopke prenehanja pogodbe o zaposlitvi posluţujejo zunanjih institucij, bodisi 
pooblaščenih knjigovodskih servisov, specializiranih druţbah ali pa odvetnikov. 
 
Kot poročajo inšpektorji, je za mnoge delodajalce postopek prenehanja pogodbe o 
zaposlitvi zapleten, zato so relativno pogosto prisotne postopkovne napake. Nekateri 
delodajalci še vedno ne ločijo redne in izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, ne vedo, 
kako izpeljati postopek, spregledajo roke za uvedbo postopka odpovedi in odpovedni 
rok, ne vedo, da uţivajo nekatere oseb posebno pravno varstvo pred odpovedjo ipd. 
Pošiljateljem in prijaviteljem so inšpektorji mnogokrat pojasnili, da so glede instituta 
odpovedi pogodb o zaposlitvi pristojni le za nadzor izvajanja tistih določb ZDR, ki se 
nanašajo na sam postopek odpovedi, medtem ko je potrebno ugotovitev nezakonitosti 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi uveljavljati pred pristojnim sodiščem. Inšpektorji tudi 
poročajo, da se delavci pogosto obrnejo na Inšpektorat RS za delo po prenehanju 
pogodbe o zaposlitvi, ko so moţnosti ukrepanja inšpektorjev omejene, delavec pa mora 
za uveljavljanje svojih pravic sproţiti sodno varstvo. 
 
V poročevalskem letu 2008 je bila najpogosteje ugotovljena kršitev v zvezi z institutom 
prenehanja pogodbe o zaposlitvi tista v zvezi z obliko in vsebino odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi. V poročevalskem letu 2008 je bilo namreč ugotovljenih 132 kršitev, kar je 
dvakrat več kot leta 2007, ko je bilo ugotovljenih 59 tovrstnih kršitev. 
 
Kot ugotavljajo inšpektorji, delodajalci večinoma upoštevajo obveznost pisne oblike 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi, vendar pa v inšpekcijskih nadzorih ugotavljajo številne 
pomanjkljivosti s tem v zvezi – delodajalci v pisni odpovedi ne obrazloţijo odpovednega 
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razloga, ne navedejo določb v zvezi s pravicami delavca iz naslova zavarovanja za 
primer brezposelnosti ter pravnega pouka, ne navedejo odpovednega roka ali 
odpravnine ipd. Nepravilnosti so bile ugotovljene zlasti pri manjših delodajalcih, ki niso 
seznanjeni s postopkom odpovedi pogodbe o zaposlitvi ali pa so menili, da je zanje 
postopek preveč zapleten. 
 
Ugotovljeno je bilo tudi nekaj primerov, ko so delodajalci delavcu izročili delovno knjiţico 
in ga kar odjavili iz socialnega zavarovanja, ne da bi pred tem izdali pisno obvestilo o 
kršitvi oz. vročili delavcu pisno odpoved pogodbe o zaposlitvi. Pogosto je tako ravnanje 
pogojeno tudi z ravnanjem delavca, ki zapusti delodajalca in se ne vrne več na delo. 
Inšpektorji poročajo, da tudi delavci niso vedno spoštovali določila, da morajo odpoved 
pogodbe o zaposlitvi podati v pisni obliki. Zapustitev dela s strani delavca ni tako redek 
pojav. Inšpektorji so ugotovili tudi nekaj primerov, ko so delavci odpovedali pogodbo o 
delovnem razmerju s kratkim sporočilom prek mobitela, kar ni v skladu s predpisi. 
 
V poročevalskem letu 2008 je bilo v zvezi z vročitvijo odpovedi pogodbe o zaposlitvi po 
87. členu ZDR ugotovljenih 34 kršitev, kar je več kot leta 2007, ko jih je bilo 
ugotovljenih 18. 
 
V zvezi s posebnim varstvom delavcev pred odpovedjo so bile ugotovljene 3 kršitve pri 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi starejšim delavcem v nasprotju s 114. členom ZDR, 4 
kršitve pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi staršem v nasprotju s 115. členom ZDR in 7 
kršitev v zvezi z odpovedjo invalidnim osebam in odsotnim z dela zaradi bolezni v 
nasprotju s 116. členom istega zakona. V zvezi z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi 
delavcem, ki uţivajo posebno varstvo pred odpovedjo, kršitve niso tako pogoste, so pa 
delodajalci več ţe začetih postopkov ustavili, ko so jih inšpektorji seznanili s kršitvami, in 
sicer npr. v primeru začetnega postopka izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
predsednika sveta delavcev, za katerega delodajalec ni pridobil soglasja sveta delavcev, 
in v posameznih primerih starejših delavcev. 
 
Kot poročajo inšpektorji, so v poročevalskem letu 2008 v 26 primerih podali soglasje k 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi staršem ali nosečim delavkam v skladu s 115. členom 
ZDR. 
 
Inšpektorji poročajo o skupno 9 kršitvah, ugotovljenih v poročevalskem letu 2008, v 
zvezi s plačilom odpravnine zaradi odpovedi pogodbe o zaposlitvi.  
Ugotovljene nepravilnosti so praviloma povezane s tem, da delodajalec ni izplačal 
delavcem odpravnin, do katerih so bili upravičeni zaradi odpovedi pogodbe o zaposlitvi, 
oziroma jim je izplačal ali ponudil odpravnino, niţjo od zakonsko predvidene. Po 
opaţanjih inšpektorjev so imeli pogosteje teţave z izplačili odpravnin zlasti manjši 
delodajalci ali druţbe, ki so bile zaradi likvidnostnih teţav v postopku prisilne poravnave 
oz. pred stečajem. 
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Inšpektorji poročajo tudi o primerih, ko delodajalci izvedejo postopek redne odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi iz krivdnih razlogov zato, da bi se izognili plačilu odpravnine, ki bi 
sicer delavcu pripadala, če bi mu pogodbo o zaposlitvi odpovedali iz poslovnega razloga 
ali razloga nesposobnosti. 
 
V kolikor so inšpektorji kršitev ugotovili, so delodajalci običajno delavcem izplačali 
odpravnino v skladu z zakonodajo. 
 
Inšpektorji so v letu 2008 o institutu odpravnine zaradi odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
podali delavcem kar nekaj strokovne pomoči. 
 
Poleg ţe navedenih kršitev v zvezi s prenehanjem pogodbe o zaposliti so inšpektorji za 
delo v poročevalskem letu 2008 v zvezi z določbami ZDR ugotovili še po 3 kršitve s 
časovno omejitvijo izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi po 110. členu, obvestilom 
inšpektorju za delo po 1. odstavku 112. člena in minimalnim odpovednim rokom po 92. 
členu ter po 1 kršitev v zvezi vračilom vseh dokumentov in izdajo potrdila delavcu po 
prenehanju pogodbe o zaposlitvi ter postopkom odpovedi večjemu številu delavcev. 
Prav tako je bil ugotovljen 1 primer, da delodajalec, ki je odpovedal pogodbo o zaposlitvi 
delavcu, v času odpovednega roka ni zagotovil pravice do odsotnosti z dela zaradi 
iskanja nove zaposlitve s pravico do nadomestila plače v trajanju najmanj dve uri na 
teden, in 9 primerov prenehanja pogodbe o zaposlitvi s sporazumom v pisni obliki brez 
določbe o posledicah pri uveljavljanju pravic iz naslova zavarovanja za primer 
brezposelnosti. 
 
V poročevalskem letu 2008 so inšpektorji v samo 1 primeru ugotovili, da so izpolnjeni 
pogoji za izdajo odločbe po tretjem odstavku 227. člena ZDR in zadrţevali učinkovanje 
prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi do poteka roka za arbitraţo oz. sodno 
varstvo, oz. do izvršljive arbitraţne odločitve, oz. do odločitve sodišča ob predlogu za 
izdajo začasne odredbe. Zadrţevanj učinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi se 
uporablja redko, morata pa biti kumulativno podana pogoja samovoljnega ravnanja in 
odvrnitve nenadomestljive škode. Prav tako inšpektorji ugotavljajo, da se običajno 
delavci s prijavo kršitve v zvezi z odpovedjo obrnejo na Inšpektorat RS za delo 
prepozno, ko odpoved pogodbe o zaposlitvi ţe začne učinkovati, npr. delodajalec je 
delavca ţe odjavil iz socialnih zavarovanj. Takrat pa inšpektor ne more več ukrepati z 
zadrţevanjem učinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi. 
 
Primer: 
Delavec je zaradi neizpolnjevanja obveznosti delodajalca le-tega pozval v skladu s 112. 
členom ZDR, naj obveznosti poravna v roku 8 dni, sicer bo sam izredno odpovedal 
pogodbo o zaposlitvi iz razlogov na strani delodajalca, istočasno je pisno obvestil 
inšpektorja. Inšpektor je v nadaljevanju pri delodajalcu, samostojnemu podjetniku, 
opravil inšpekcijsko nadzorstvo.  
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Do dneva nadzora delodajalec obveznosti ni poravnal in delavcu ni izplačal plače za 
mesec februar in marec 2008, ravno tako plačila za delo ni prejelo več drugih delavcev. 
Pristojni inšpektor je kot pooblaščena oseba prekrškovnega organa, na podlagi 2. 
odstavka 51. člena in 46. člena Zakona o prekrških, ugotovil, da je bila v postopku 
inšpekcijskega nadzora ugotovljena kršitev 134. člena ZDR. Pravni osebi je bil izdan 
plačilni nalog, ker je storila prekršek po 10. točki 1. odstavka 231. člena istega zakona. 
Pravna oseba globe ni poravnala in ni vloţila zahteve za sodno varstvo, zato je bil 
























IZJAVA O AVTORSTVU IN NAVEDBA LEKTORJA 
 
Iris Pertoci, roj. 12.9.1984 v Murski Soboti, stanujoča na Tišini, Rankovci 48a, izjavljam, 
da sem avtorica tega diplomskega dela z naslovom Izredna odpoved delavca zaradi 
kršitve njegovih pravic.  
 
 
Diplomsko delo z naslovom Izredna odpoved delavca zaradi kršitve njegovih pravic je 
lektorirala Barbara Lipold, univ. dipl. splošna jezikoslovka. 
 
 
Strinjam se z objavo diplome na internetu. 
 
 
 
